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Diplomsko delo prikazuje zaključeno celoto procesa prenehanja delovnega razmerja 
javnih usluţbencev v drţavnih organih in upravah samoupravnih lokalnih skupnosti. 
Zaradi zbliţevanja usluţbenske in splošne delovnopravne ureditve po letu 2005 je 
namreč vse bolj aktualna sočasna uporaba Zakona o javnih usluţbencih in Zakona o 
delovnih razmerjih. Vseeno pa se Zakon o javnih usluţbencih še vedno uporablja kot 
primarni zakon, ki napotuje k subsidiarni uporabi splošnega delovnopravnega zakona 
le v primerih, ko sam eksplicitno ne ureja določenega vprašanja. Procesna obravnava 
različnih načinov prenehanja delovnega razmerja tako prehaja od specialne k splošni 
delovnopravni ureditvi. Poleg postopkovnih predpostavk so pri opisih posameznih 
procesov prenehanja delovnega razmerja predstavljene tudi pravice javnega 
usluţbenca in delodajalca. Kako in kdaj bosta stranki upravičili svoje pravice, je 
odvisno od načina prenehanja pogodbe o zaposlitvi, pa tudi od vrste in teţe kršitev v 
postopku prenehanja. Ne glede na način in čas vloţitve pritoţbe zoper odločitev o 
prenehanju pogodbe o zaposlitvi je nujno potrebno, da javni usluţbenci, zaradi 
specifičnosti in pomembnosti njihovih delovnih nalog, najprej poiščejo pravno varstvo 
pri Komisiji za pritoţbe iz delovnega razmerja, šele potem lahko izkoristijo sodno 
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This diploma presents the complete process of employment relationship termination 
of civil servants working in state bodies and local self-governing community 
administrations. After the year 2005 there is a growing convergence between the 
servant and the general employment regulation and, consequently, the Civil Servants 
Act and the Employment Relationships Act are often simultaneously applied. 
However, the Civil Servants Act is still applied as a primary act; the application of the 
general employment act is therefore subsidiary, since the latter is applied only in 
cases when the first does not regulate specific issues. In this way, the procedural 
treatment of various employment relationship termination modes becomes a part of 
general employment regulation and is no longer treated as a part of special 
regulation. Besides procedural considerations, the description of various employment 
relationship termination modes also contains the rights of the civil servant and the 
employer. The question of how and when the parties will exercise their rights 
depends on the mode of the employment contract termination and also on the 
nature and seriousness of the violation in the process of termination. Whatever the 
nature or date of the appeal against the decision on the employment contract 
termination, it is very important that civil servants - due to the specificity and 
importance of their work - first seek legal protection by addressing the employment 
appellate commission and only then they may request judicial protection. In this way, 
the permanent implementation of public interest - the purpose of the administration 
functioning - is ensured.  
 
 
KEYWORDS: employment relationship termination, civil servants, transfer, notice of 
termination of a employment contract, cancellation of the employment contract, 
procedure of the of the contract termination, the employment appellate commission, 
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Institut prenehanja pogodbe o zaposlitvi je eno aktualnejših in občutljivejših vprašanj 
delovnega prava. Tako delavec kot tudi delodajalec sta upravičena do razdrtja 
pogodbe o zaposlitvi. Pri tem je zadostna enostranska izjava volje ene od obeh 
strank.  
 
V drţavnih organih in upravah samoupravnih lokalnih skupnosti, katerih posebnosti 
delovnega razmerja ureja usluţbensko pravo, nastopata kot stranki v delovnem 
razmerju posameznik v vlogi javnega usluţbenca in Republika Slovenija kot 
delodajalec v drţavnem organu oziroma občina v vlogi delodajalca v upravi 
samoupravne lokalne skupnosti.  
 
Ureditev prenehanja delovnega razmerja v drţavnih organih in upravah 
samoupravnih lokalnih skupnosti mora biti zasnovana tako, da varuje usluţbenčeve 
ekonomske in pravne pravice ter pravice socialne varnosti. Po drugi strani pa mora 
zagotavljati pravno podlago, na osnovi katere lahko delodajalec kakovostno, stalno in 
odgovorno uresničuje naloge javnega interesa (glej Predlog zakona o javnih 
usluţbencih, 2001, Drţavni zbor Republike Slovenije). 
 
Zakonske določbe, ki natančneje urejajo vprašanje prenehanja delovnega razmerja v 
drţavnih organih in upravah samoupravnih lokalnih skupnosti, so vsebovane v 
drugem delu Zakona o javnih usluţbencih (ZJU. Ur.l. RS, št. 56/2002, št. 110/2002-
ZDT-B, 2/2004-ZDSS-1 (10/2004 popr.), 23/2005, 35/2005-UPB1, 62/2005 Odl.US: 
U-I-294/04-15, 113/2005, 21/2006 Odl.US: U-I-343/04-11, 23/2006 Skl.US: U-I-
341/05-10, 32/2006-UPB2, 62/2006 Skl.US: U-I-227/06-17, 131/2006 Odl.US: U-I-
227/06-27, 11/2007 Skl.US: U-I-214/05-14, 33/2007, 63/2007-UPB3, 65/2008, 
69/2008-ZTFI-A, 69/2008-ZZavar-E). Zaradi trenda pribliţevanja oziroma 
izenačevanja poloţaja javnih usluţbencev in zaposlenih v zasebnem sektorju pa ZJU 
dopušča oziroma napotuje, da se za urejanje instituta prenehanja pogodbe o 
zaposlitvi uporabljajo nekateri splošni delovnopravni predpisi Zakona o delovnih 
razmerjih (ZDR. Ur.l. RS, št. 42/2002, št. 79/2006-ZZZPB-F, 46/2007 Odl.US: U-I-
45/07, Up-249/06-22, 103/2007, 45/2008-Zarbit). Iz tega je razbrati, da prihaja do 
komplementarne in subsidiarne rabe pravil posebne delovnopravne ureditve v ZJU 
(lex specialis) in splošnih delovnopravnih pravil v ZDR (lex generalis).  
 
Čeprav se je z Zakonom o spremembah in dopolnitvah Zakona o javnih usluţbencih 
(ZJU-B. Ur.l. RS, št. 113/2005, 131/2006 Odl.US: U-I-227/06-27) pravni poloţaj 
javnih usluţbencev pribliţal poloţaju delavcev v zasebnem sektorju, so delovna 
razmerja javnih usluţbencev v realnosti bistveno varnejša od delovnih razmerij v 
zasebnem sektorju. Vzrok za to je predvsem v zagotavljanju kontinuiranega in 
kakovostnega delovanja javne uprave. Drugi razlog je v tem, da je delo javnega 
usluţbenca financirano iz proračuna in drugih javnih sredstev ter ni neposredno 




Obenem je potrebno omeniti, da so nekatere pravice pred odpovedjo pogodbe o 
zaposlitvi v ZJU opredeljene drugače kot v splošnem zakonu ZDR. Posebnosti 
ureditve instituta prenehanja pogodbe o zaposlitvi v ZJU se kaţejo tudi pri 
posameznem načinu prenehanja delovnega razmerja in pri uveljavljanju pravnega 
varstva na drugi instanci, pred Komisijo za pritoţbe iz delovnega razmerja.  
 
Zahteva po posebni ureditvi poloţaja javnih usluţbencev je po svojem obsegu in 
intenzivnosti odvisna od dejanskih okoliščin in ugotovljenih druţbenih potreb (Pirnat 
(gl. ur.) et al., 2004, str. 45). 
 
Diplomsko delo je usmerjeno predvsem v prenehanje delovnega razmerja v drţavnih 
organih in upravah samoupravnih lokalnih skupnosti. Posebne določbe, ki 
opredeljujejo ta institut, se odkazujejo v so del ZJU, subsidiarno pa se pri 
preučevanju prenehanja pogodbe uporablja ZDR. Predstavitev načina in postopka 
prenehanja delovnega razmerja javnih usluţbencev je prikazana skozi 
komplementarno obravnavo določil ZJU in ZDR. V skladu z zgoraj navedeno 
opredelitvijo je formulirana 1. raziskovalna hipoteza, ki se glasi:  
 
Prenehanje delovnega razmerja v drţavnih organih in upravah samoupravnih lokalnih 
skupnosti temelji na sočasni uporabi konkretno zasnovanih določb ZJU in splošnih 
določb ZDR. 
 
Zaradi poseganja instituta prenehanja pogodbe o zaposlitvi v pravice strank 
predstavlja pravno varstvo strank del obravnavane tematike. Pri tem je poudarek na 
javnem usluţbencu, ki je v slabšem poloţaju od delodajalca. Vseeno pa so njegove 
pravice pred prekinitvijo pogodbe širše od pravic delavca v zasebnem sektorju, 
čeprav naj bi bil njun pravni poloţaj izenačen. Na podlagi tega se 2. raziskovalna 
hipoteza glasi:  
 
Delovna razmerja javnih usluţbencev so v realnosti bistveno varnejša od delovnih 
razmerij v zasebnem sektorju. 
 
Javni usluţbenci v drţavnih organih in upravah samoupravnih lokalnih skupnosti so 
zoper odločitve prve stopnje o pravicah ali obveznostih iz delovnega razmerja in o 
drugih vprašanjih, ko zakon tako določa, upravičeni do pritoţbe na drugostopenjski 
organ, tako imenovano Komisijo za pritoţbe iz delovnega razmerja. Šele ko so 
izrabljena vsa pravna sredstva na teh dveh instancah, se pritoţnik lahko obrne na 
pristojno sodišče. Iz navedenega je mogoče sklepati, da je ustanovitev 
drugostopenjskega organa znotraj drţavnih organov in uprav samoupravnih lokalnih 
skupnosti sredstvo za hitro in učinkovito reševanje pritoţb iz naslova delovnih 
razmerij ter sredstvo za preprečevanje motenja kontinuitete dela, ki nastane v 
primeru sodnega varstva. V skladu s povedanim temelji 3. raziskovalna hipoteza na 




Z institutom Komisije za pritoţbe iz delovnega razmerja omogoča ZJU hitro in 
učinkovito razreševanje pritoţb javnih usluţbencev glede pravic ali obveznosti iz 
naslova prenehanja pogodbe o zaposlitvi. 
 
Predstavljene hipoteze so osnova za utemeljitev in konkretizacijo primera prenehanja 
delovnega razmerja v drţavnih organih in upravah samoupravnih lokalnih skupnosti. 
 
Cilj naloge je strukturirana predstavitev načinov prenehanja pogodbe o zaposlitvi v 
drţavnih organih in upravah samoupravnih lokalnih skupnosti ter z njo povezano 
pravno varstvo javnih usluţbencev pred in po prenehanju delovnega razmerja, ki 
smiselno zaključuje obravnavano temo.  
 
Skozi celotno delo je uporabljena deskriptivna metoda. Gre predvsem za teoretični 
pregled literature, normativnih ureditev ter drugih relevantnih virov.  
 
Pri natančni predstavitvi posameznega načina prenehanja delovnega razmerja, 
poteka postopka ter pravic in obveznosti, ki jih imajo stranke v postopku, je tu 
smiselna uporaba kategorizacije in komparacije. Prva definira določen pojem, druga 
pa primerja enaka ali podobna dejstva in odnose v postopkih. V nalogi je poleg 
naštetih metod uporabljena še kompilacija, ki povzema opazovanja, spoznanja, 
stališča, sklepe in rezultate drugih avtorjev. Preverjanje ter potrditev oziroma 
zavrnitev posamezne hipoteze je izpeljano iz normativne ureditve in splošnih 
spoznanj. Preverjene hipoteze so v zaključku dela, s pomočjo sintetizacije, strnjene in 
predstavljene kot celota. 
 
Delo je sistematično razdeljeno na štiri poglavja. V uvodu je predstavljena vsebina 
dela ter predmet preučevanja, ki je osnova oziroma izhodišče, na katerem je 
zasnovano celotno delo. V to poglavje spada še opredelitev cilja in metode dela za 
uresničitev zastavljenega cilja.  
 
Uvodu sledi najobširnejše poglavje, kjer je strukturirano predstavljeno in podrobneje 
opisano prenehanje delovnega razmerja po ZJU in ZDR. Na začetku poglavja sta 
predstavljena posebni in splošni zakon, ki urejata prenehanje delovnega razmerja v 
drţavnih organih in upravah samoupravnih lokalnih skupnosti ter njun obseg 
veljavnosti. Nadalje so definirani načini in postopki prenehanja veljavnosti pogodbe o 
zaposlitvi ter pravice javnih usluţbencev pred in po prenehanju pogodbe. Zaključni 
del tega poglavja pa predstavlja najpogostejše napake, ki se pojavljajo v postopku 
prenehanja. 
 
Tretje poglavje opisuje pravno varstvo, ki ga ima javni usluţbenec v primeru kršenja 
pravic v postopku prenehanja delovnega razmerja. Obenem so prikazani praktični 
primeri odločitev institucij, ki so pristojne za odločanje o kršitvi na določeni stopnji. 
 




2 DELOVNOPRAVNI INSTITUT PO ZJU IN ZDR 
Sedanja slovenska delovnopravna in usluţbenska zakonodaja je sorazmerno mlada, 
saj sta bila tako ZDR kot tudi ZJU v prvotni obliki sprejeta leta 2002. Vzrok za 
spremembe v dotedanji pravni ureditvi usluţbenskega sistema gre iskati v 
vključevanju Slovenije v Evropsko unijo leta 2004. S harmonizacijo slovenskih 
zakonov z zakoni članic Evropske unije je prišlo do razvoja sodobnega, evropsko 
primerljivega usluţbenskega sistema (glej Predlog zakona o javnih usluţbencih, 2001, 
Drţavni zbor Republike Slovenije). 
 
Specifičnost ureditve delovnih razmerij usluţbenskega sistema ureja drugi del ZJU, ki 
zajema posebne določbe za javne usluţbence v drţavnih organih in upravah 
samoupravnih lokalnih skupnosti. Znotraj teh določb pa je natančno opredeljen 
institut prenehanja pogodbe o zaposlitvi, ki se je od sprejetja zakona do danes še 
spreminjal, dopolnjeval in prilagajal. Spremembe so nastajale predvsem v smeri 
pribliţevanja pravnega statusa javnega usluţbenca zaposlenemu v zasebnem 
sektorju. ZJU-B, ki je začel veljati konec leta 2005, je z vsebinsko spremembo členov 
XXI. poglavja »Prenehanje delovnega razmerja«, sklicujoč se na splošne določbe 
ZDR, pribliţal ureditev prenehanja pogodbe o zaposlitvi splošni delovnopravni 
zakonodaji, čeprav z nekaterimi posebnostmi. Slednje izvirajo iz posebne, dvojne 
vloge drţave in varstva javnega interesa, zaradi česar so določene pravice in 
obveznosti javnih usluţbencev drugače urejene (po Korade Purg et al., 2006a, str. 
69).  
 
Sodeč po zgornjih navedbah sta torej temeljna vzroka specifične ureditve slovenskih 
usluţbenskih razmerij dvojna vloga drţave, ki v delovnem razmerju sočasno nastopa 
kot delodajalec in zakonodajalec, ter zagotavljanje plačila zaposlenim za delo iz 
proračuna in drugih javnih sredstev. Drţava v vlogi zakonodajalca skozi zakon 
regulira in usmerja delo javnih usluţbencev za dosego svojih ciljev, kot so 
zagotavljanje javnih dobrin, javnih sluţb ali izvrševanje oblasti. Glede na to, da se 
sredstva, namenjena za izvrševanje ciljev, črpajo iz drţavne blagajne, je potrebno le-
ta predhodno in jasno opredeliti ter vzpostaviti kriterije uspešnosti poslovanja javne 
uprave. Vendar vzrok za določitev ciljev in kriterijev ni samo vir črpanja sredstev, 
ampak tudi poloţaj javnih storitev na trgu. V trţnem gospodarstvu se kvaliteta 
storitev zagotavlja skozi prodajo, ker pa se javne storitve financirajo iz javnih 
sredstev, je potrebno javnim usluţbencem zagotoviti dodatne pravne mehanizme, ki 
bi vzpodbudili večjo učinkovitost in kakovost storitev. Tako zakonodajalec skozi ZJU 
ureja drugačen poloţaj javnih usluţbencev s tem, ko jim ponuja določene ugodnosti 
(na primer strokovno izobraţevanje, usposabljanje, karierni sistem znotraj organa, 
pritoţbo na komisijo za pritoţbe iz delovnega razmerja) in zaščito pred osebnimi ali 
političnimi interesi, ki bi posegali v delo javnih usluţbencev in posledično v javni 
interes. Na drugi strani pa ZJU motivira odgovorne osebe pri delodajalcu k 
sprejemanju odločitev, ki so nepopularne, vendar nujne za zagotavljanje kakovosti 
javne uprave (na primer redna odpoved pogodbe iz poslovnega razloga, 
reorganizacija). Zakon tako vzpostavlja ravnoteţje med pravicami, ki zagotavljajo 
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strokovno integriteto javnih usluţbencev pri opravljanju dela ter obveznostmi in 
odgovornostmi usluţbencev, ki zagotavljajo etične standarde v javni upravi in 
legitimiteto le te pri drţavljanih (po Pirnatu (gl. ur.), 2004, str. 43 – 47). 
 
Novela ZJU-B je s svojimi spremembami in dopolnitvami spremenila prav opredelitev 
instituta prenehanja delovnega razmerja. Predhodno je bila obličnost in vsebina 
odpovedi opredeljena v 156. členu ZJU. Ta je posebej določal, da izda predstojnik 
organa pisni sklep o odpovedi pogodbe. Obenem sta bila določena še petdnevni rok 
izdaje sklepa od ugotovitve razloga za odpoved ter datum prenehanja delovnega 
razmerja. Z novelo ZJU-B se je to načelo črtalo in v ZJU ni več posebej definirana 
oblika in vsebina odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Posledično se pri opredelitvi oblike 
odpovedi uporablja 86. člen ZDR. Slednji določa bistvene sestavine odpovedi, kot so 
pisna obrazloţitev odpovednega razloga ter opozorilo delavcu glede pravnega varstva 
in njegovih pravic iz naslova zavarovanja za primer brezposelnosti. Obenem se pri 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi upošteva 24. člen ZJU. Slednji določa poseben 
postopek odločanja o pravicah in obveznostih javnih usluţbencev v drţavnih organih 
in upravah samoupravnih lokalnih skupnosti. Posebna formalna ureditev odločanja, ki 
odstopa od splošne ureditve delovnih razmerij, je dodatna varovalka pri pravnem 
varstvu javnih usluţbencev.  
 
Upoštevaje 24. člen ZJU in 86. člen ZDR, mora torej predstojnik v imenu delodajalca 
izdati poseben sklep o prenehanju delovnega razmerja, ki vsebuje vse bistvene 
sestavine odpovedi.  
2.1 OBSEG VELJAVNOSTI ZJU IN ZDR 
ZJU ureja v prvem delu skupna načela in skupna vprašanja sistema javnih 
usluţbencev. V drugem delu pa v celoti določa posebnosti delovnih razmerij javnih 
usluţbencev v drţavnih organih in upravah samoupravnih lokalnih skupnosti (ZJU, 2. 
člen). Kot javne usluţbence v teh upravah se šteje uradnike in strokovno-tehnične 
usluţbence. Zaradi specifične narave nalog oziroma za izvrševanje posebnih dolţnosti 
in pooblastil določenih vrst javnih usluţbencev v drţavnih organih ZJU dopušča, da so 
posamezna vprašanja, če je to potrebno, s področnimi zakoni drugače urejena, kot 
jih ureja sam ZJU (ZJU, 22. člen, tretji odstavek). Glede splošnih delovnopravnih 
vprašanj, ki jih ZJU ne ureja drugače, se subsidiarno uporablja ZDR.  
 
Načini prenehanja zaposlitve po ZJU so določeni v 154. členu, v katerem je v prvi 
vrsti opredeljena vezanost teh načinov na splošni delovnopravni zakon ZDR.  
 
Ureditev iz ZDR se v celoti uporablja pri redni odpovedi iz krivdnega razloga, redni in 
izredni odpovedi delavca ter pri sporazumu strank. Pri ostalih načinih prenehanja 
pogodbe o zaposlitvi, torej zaradi poteka časa, za katerega je bila sklenjena 
pogodba, zaradi smrti delavca, na podlagi sodbe sodišča, po samem zakonu ali pa 
zaradi umika soglasja glavnega delodajalca v zvezi z dopolnilnim delom, je nujna 




Eden izmed posebnih načinov prenehanja, ki jih ureja specialni zakon ZJU, je dodatni 
razlog za redno odpoved, ki ureja usluţbenčevo neizpolnjevanje zakonsko 
spremenjenih pogojev za opravljanje dela na delovnem mestu. Drugi razlogi rednega 
prenehanja pogodbe so nesposobnost usluţbenca za opravljanje nalog na delovnem 
mestu, poslovni razlog, razveljavitev pogodbe o zaposlitvi in prenehanje pogodbe o 
zaposlitvi zaradi prenehanja poloţaja. Nadalje se kot razlog rednega prenehanja 
šteje, če uradnik zaradi subjektivnih razlogov ne opravi ustreznega strokovnega 
izpita, ki je bil kot pogoj določen v pogodbi o zaposlitvi. Delovno razmerje mu 
preneha naslednji dan po preteku roka, določenega s pogodbo o zaposlitvi (ZJU, 154. 
člen, prvi odstavek). Izredna odpoved delodajalca, ki jo ureja ZJU, pa je vezana na 
pravnomočno sodbo sodišča zaradi naklepnega kaznivega dejanja, ki se preganja po 
uradni dolţnosti, z nepogojno kaznijo več kot šest mesecev zapora. 
2.2 NAČINI IN POSTOPKI PRENEHANJA VELJAVNOSTI POGODBE O 
ZAPOSLITVI PO ZJU TER PRAVICE STRANK 
Pri prenehanju pogodbe o zaposlitvi ZJU v primerjavi z ZDR izčrpno ureja določene 
posebnosti in uvaja dodatne varovalke, ki omogočajo kontinuirano in nemoteno delo 
organov. Slednje je bistvenega pomena, saj drţava v dvojni vlogi delodajalca in 
zakonodajalca zagotavlja pogoje za uresničevanje javnega interesa. 
2.2.1 Redna odpoved pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga  
Prenehanje delovnega razmerja javnega usluţbenca zaradi redne odpovedi 
delodajalca iz poslovnega razloga je usmerjeno v racionalizacijo poslovanja drţavnih 
organov in uprav samoupravnih lokalnih skupnosti, ki se financirajo iz javnih 
sredstev. Zaradi zunanjih dejavnikov, kot so spremembe zakonskih podlag, dejansko 
zmanjšanje števila strank organa ali razvoj tehnologije, je nujna reorganizacija 
strukture zaposlenih. To lahko pomeni zmanjšanje števila zaposlenih ali potrebo po 
drugačnem profilu javnega usluţbenca, ki ima drugačno kvalifikacijo (po Pirnatu 
(gl.ur.) et al., 2004, str. 387).  
 
Skladno s predhodnimi navedbami ZJU v 156. členu določa, da zaradi poslovnih 
razlogov javnemu usluţbencu lahko preneha delovno razmerje ali pa je premeščen 
na delovno mesto, ki ne ustreza njegovemu nazivu. Ti razlogi so: 
- zmanjšanje obsega javnih nalog (npr. pri ukinitvi organa, katerega naloge ne 
preidejo na drugi organ),  
- privatizacija javnih nalog (npr. podelitev javnih pooblastil zasebnikom), 
- organizacijski, strukturni, javnofinančni ali podobni razlogi (npr. spremembe v 
sistemizaciji delovnih mest organa, racionalizacija stroškov organa, zmanjšanje 
sredstev iz proračuna). 
 
Podlaga za ugotovitev poslovnega razloga za prenehanje delovnega razmerja je 
sprememba akta oziroma aktov o notranji organizaciji in sistemizaciji delovnih mest 
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(v nadaljevanju reorganizacija), ki onemogoča nadaljevanje delovnega razmerja. 
Reorganizacija mora vsebovati opis ciljev, razloge za njeno izvedbo, analizo delovnih 
opravil in delovnih postopkov ter število in strukturo delovnih mest in število javnih 
usluţbencev. 
 
Odločitev o reorganizaciji lahko sprejme organ sam, v primeru organa drţavne 
uprave pa na njegov predlog odloči Vlada. Zaradi uresničevanja socialnega 
partnerstva med sindikati in delodajalcem je nujno, da predstojnik z reorganizacijo 
seznani reprezentativne sindikate v organu, ki so upravičeni do podaje mnenja.  
2.2.1.1 Postopek ugotavljanja moţnosti premestitve  
V primeru sprejetja reorganizacije, ki onemogoča nadaljevanje delovnega razmerja, 
se v organu najprej izpelje postopek ugotavljanja moţnosti premestitve (ZJU, 158. 
člen). Ta je sestavljen iz več faz, in sicer: 
 
1. V prvi fazi se ugotovi, ali je moţno javnega usluţbenca premestiti na drugo 
delovno mesto, za katero izpolnjuje pogoje in je zanj ustrezno strokovno 
usposobljen, ter ali je tako delovno mesto v organu prosto. Pri premestitvi 
uradnika je pomembno, da se ga premesti na delovno mesto, ki se opravlja v 
istem nazivu. Pri strokovno-tehničnem usluţbencu pa je nujno, da je delovno 
mesto, na katero je premeščen, ovrednoteno z najmanj enako osnovno plačo. 
 
2. Če tega ni mogoče urediti, se ugotavlja, ali se lahko javnemu usluţbencu zagotovi 
poklicna prekvalifikacija ali dokvalifikacija, na podlagi katere bi izpolnil pogoje 
oziroma se usposobil za prosto delovno mesto v organu. Pri tej moţnosti je 
potrebno upoštevati sorazmernost med koristmi in stroški, ki nastanejo (npr. 
nesmiselno je zagotoviti večletno visokošolsko usposabljanje delavcu, ki je v 
delovnem razmerju za določen čas) ter razpoloţljivost delovnega mesta tudi po 
dokvalifikaciji ali prekvalifikaciji usluţbenca. Pogoji za zasedbo razpoloţljivega 
delovnega mesta pa morajo biti takšni, da je nanj lahko razporejen le ta 
usluţbenec in nihče drug. 
 
3. V primeru, da niti zgoraj naveden predlog premestitve ni moţen, se uradnika lahko 
premesti na delovno mesto, ki se opravlja v nazivu istega kariernega razreda ali 
prvega niţjega kariernega razreda, čeprav bi to pomenilo zniţanje naziva oziroma 
osnovne plače. Uradnika se v tem primeru razreši naziva in imenuje v najvišji 
naziv, v katerem se lahko opravlja delo na delovnem mestu, na katero je 
premeščen. Premestitev na drugo delovno mesto je pravica javnega usluţbenca, ki 
pa se ji lahko tudi odpove (Pirnat (gl. ur.) et al., 2004, str. 400). 
 
4. Zadnja faza postopka ugotavljanja moţnosti premestitve nastopi, ko nič od zgoraj 
navedenega ni moţno. V takem primeru se javnega usluţbenca uvrsti na interni 
trg dela. Če v enem mesecu javnega usluţbenca ni moţno premestiti na ustrezno 
delovno mesto, v skladu s pogoji iz prve točke, ki opisuje ta postopek, se mu po 
izteku tega roka odpove pogodba o zaposlitvi. Če pride do premestitve v času 
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trajanja odpovednega roka, ki začne teči naslednji dan po vročitvi odpovedi, se 
odpoved s soglasjem javnega usluţbenca prekliče.  
 
Delodajalec je dolţan javnemu usluţbencu ponuditi tudi premestitev, ki presega 
omejitve iz drugega odstavka 149. člena ZJU. Pri tem je mišljeno, da lahko 
delodajalec javnemu usluţbencu ponudi delovno mesto, ki je od dotedanjega kraja 
opravljanja dela oddaljeno več kot 70 kilometrov oziroma več kot eno uro voţnje z 
javnim prevozom. Javni usluţbenec je upravičen, da izbira med premestitvijo in 
odpravnino. V primeru, da se uradnik odloči za premestitev, mu preneha dotedanji 
naziv z dnem izdaje sklepa o premestitvi. 
2.2.1.2 Odpoved delovnega razmerja 
Kadar neizogibno pride do odpovedi zaradi poslovnega razloga, mora delodajalec o 
nameravani redni odpovedi iz poslovnega razloga pisno obvestiti dotičnega delavca. S 
tem je zagotovljeno, da bo delavec lahko vključil v postopek sindikat, ki lahko v roku 
8 dni poda svoje mnenje. Če mnenja ne poda v predvidenem roku, se šteje, da 
odpovedi ne nasprotuje. Pri tem mora sindikat svoje nasprotujoče mnenje, ki temelji 
na neutemeljenosti razlogov odpovedi pogodbe ali na procesnih nepravilnostih 
postopka, pisno obrazloţiti. 
 
V skladu z zakonom, ki ureja splošni upravni postopek, delodajalec usluţbencu vroči 
sklep o odpovedi pogodbe o zaposlitvi v fizični obliki. Šesto poglavje Zakona o 
splošnem upravnem postopku (ZUP. Ur.l. RS, št. 80/1999, 70/2000, 52/2002, 
73/2004, 22/2005-UPB1, 119/2005, 24/2006-UPB2, 105/2006-ZUS-1, 126/2007, 
65/2008) določa, da mora biti vročitev dokumenta, v tem primeru odpoved pogodbe, 
opravljena na domu naslovnika ali na delovnem mestu, kjer je zaposlen, oziroma 
kjerkoli drugje, če je naslovnik pripravljen sprejeti dokument. Če naslovnika ni 
mogoče najti na naslovu, se lahko vročitev opravi s pisnim obvestilom o dokumentu 
ter opozorilom na posledice, če naslovnik dokumenta ne bo prevzel v 15 dneh. 
Skladno z določbama 99. člena ZUP in 93. člena ZDR začne teči odpovedni rok prvi 
naslednji dan po vročitvi odpovedi in se izteče zadnji dan roka. Po preteku zadnjega 
dne odpovednega roka je odpoved dokončna, s tem pa preneha tudi uradnikov naziv. 
 
V obravnavanem primeru, ko pogodbo o zaposlitvi delodajalec odpoveduje zaradi 
poslovnih razlogov, določa ZDR v 92. členu minimalni odpovedni rok, ki je odvisen od 
delavčeve delovne dobe pri delodajalcu in njegovih pravnih prednikih. Tako ima 
delavec:  
- z manj kot 5 let delovne dobe pri delodajalcu 30-dnevni odpovedni rok, 
- z najmanj 5 leti delovne dobe pri delodajalcu 45-dnevni odpovedni rok, 
- z najmanj 15 leti delovne dobe pri delodajalcu 60-dnevni odpovedni rok in 
- z najmanj 25 leti delovne dobe pri delodajalcu 120-dnevni odpovedni rok. 
 
Maksimalen odpovedni rok za javne usluţbence je določen v 56. členu Uredbe o 
notranji organizaciji, sistemizaciji delovnih mestih in nazivih v organih javne uprave in 
v pravosodnih organih (Ur. l. RS, št. 58/2003, 81/2003, 109/2003, 22/2004, 43/2004, 
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(58/2004 - popr.), 138/2004, 35/2005, 60/2005, 72/2005, 112/2005, 49/2006, 
140/2006, 9/2007, 101/2007, 33/2008, 66/2008, 88/2008, 8/2009), povzet pa je v 
sistemizaciji delovnih mest ter pogodbi o zaposlitvi.  
 
V primeru delodajalčeve ugotovitve, da je zaradi reorganizacije nujna premestitev 
večjega števila usluţbencev na niţje delovno mesto oziroma njihova odpustitev, je 
potrebno izdati program razreševanja preseţnih delavcev. Glede slednjega se 
uporabljajo določbe ZDR, pri čemer se za ugotavljanje, ali reorganizacija prizadene 
večje število javnih usluţbencev, upošteva število javnih usluţbencev in preseţnih 
javnih usluţbencev za vsak organ posebej. V primeru, ko je organ vključen v interni 
trg dela, se pri pripravi programa razreševanja preseţnih javnih usluţbencev 
upoštevajo kadrovske potrebe vseh organov, ki so vključeni v interni trg dela. 
Obenem je potrebno omeniti, da glede na definicijo večjega števila delavcev v 96. 
členu ZDR določbe glede programa razreševanja preseţnih delavcev pridejo v poštev 
le pri organih, ki imajo zaposlenih najmanj 20 usluţbencev. Tak program je dolţan 
pripraviti tudi delodajalec, ki ugotovi, da bo zaradi poslovnih razlogov v obdobju treh 
mesecev postalo nepotrebno delo 20 ali več usluţbencev. V organih, kjer je 
zaposlenih manj kot 20 usluţbencev, pa se izpelje postopek individualne odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga.  
 
Pri izdelavi programa razreševanja preseţnih delavcev je potrebno navesti razloge, 
ukrepe za preprečitev mnoţičnega odpusta, pri katerih se upošteva 158. člen ZJU, 
seznam preseţnih usluţbencev in ukrepe za omilitev posledic odpusta ter finančno 
ovrednotiti plan. 
 
Po ZDR je, poleg obveznosti delodajalčevega pisnega obveščanja sindikata o 
prenehanju potreb po delu večjemu številu delavcev, predpisana tudi obveznost 
posvetovanja s sindikatom pri organu, z namenom, da se doseţe sporazum. Pri tem 
je reprezentativni sindikat upravičen do podaje mnenja na obrazloţeno 
reorganizacijo, ni pa nujno, da jo delodajalec upošteva. Slednji lahko sprejme 
neusklajeno odločitev, vendar pa mora razloge, zaradi katerih ni bilo upoštevano 
mnenje reprezentativnega sindikata v organu, pisno obrazloţiti. 
 
Skozi celoten postopek odpovedi pogodbe večjemu številu usluţbencev mora 
delodajalec sodelovati tako s sindikati kot tudi s pristojno enoto Zavoda RS za 
zaposlovanje. Po 98. členu ZDR je delodajalec dolţan Zavodu RS za zaposlovanje 
poslati kopijo obvestila sindikatom o nameravanih odpustih. Posledično lahko zavod 
upravičeno predlaga ukrepe za preprečitev ali omilitev škodljivih posledic odpovedi 
pogodb ter določi minimalni 30-dnevni rok od predloţitve obvestila, v katerem 
delodajalec teh odpovedi ne sme izvesti. Zavod RS za zaposlovanje lahko tudi 
zahteva, da se rok za izdajo odpovedi podaljša na 60 dni. 
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2.2.1.3 Pravice javnih usluţbencev pri odpovedi delovnega razmerja iz 
poslovnega razloga 
Javni usluţbenec, ki mu preneha delovno razmerje zaradi poslovnega razloga, je 
upravičen do odpravnine in denarnega povračila namesto odpovednega roka, če se 
tako dogovori z delodajalcem. Obenem ima pravico do plačane odsotnosti z dela dve 
uri na teden zaradi iskanja nove zaposlitve.  
 
Osnova za izračun odpravnine je povprečna mesečna plača delavca v zadnjih treh 
mesecih pred odpovedjo, izračunan končni znesek odpravnine pa ne sme presegati 
desetkratnika osnove. Če bi bilo z izplačilom odpravnine ogroţeno večje število 
delovnih mest v organu, se sporazumno zmanjša znesek odpravnine. 
 
V primeru brezposelnosti je odpuščeni usluţbenec, katerega delovno razmerje pri 
delodajalcu je pred prenehanjem trajalo vsaj 12 mesecev v zadnjih 18 mesecih, 
upravičen prejemati denarno nadomestilo po Zakonu o zavarovanju in zaposlovanju 
za primer brezposelnosti (ZZZPB. Ur.l. RS, št. 5/1991 (17/1991 popr., 2/1994 popr.), 
12/1992, 12/1993-ZUPDN93, 71/1993, 38/1994, 80/1997 Odl.US: U-I-343/94, 
69/1998, 97/2001-ZSDP, 67/2002, 2/2004-ZDSS-1 (10/2004 popr.), 63/2004-ZZRZI, 
79/2006, 107/2006-UPB1, 114/2006-ZUTPG, 59/2007-ZŠtip (63/2007 popr.)). Pravico 
do denarnega nadomestila pa si pridobi z izpolnitvijo splošnih pogojev, opredeljenih v 
ZZZPB.  
 
Nujno je poudariti še, da delavec, ki odkloni ponujeno premestitev pri delodajalcu ali 
ponujeno pogodbo o zaposlitvi pri drugem delodajalcu, na katerega so bile 
prenesene naloge organa, ni upravičen do ugodnosti, ki jih ponuja ZZZPB. 
 
Dodatno ima odpuščeni javni usluţbenec prednostno pravico do zaposlitve na prosto 
delovno mesto v organu, v katerem je delal, še dve leti po odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi v skladu z drugim, tretjim in četrtim odstavkom 158. člena ZJU, ne glede 
na določbe ZJU o javnem natečaju.  
2.2.2 Redna odpoved pogodbe o zaposlitvi zaradi nesposobnosti 
Definicija nesposobnosti, odpravnina in moţnost premestitve javnega usluţbenca so 
posebno urejeni v 159. členu ZJU, ostale sestavine postopka redne odpovedi 
pogodbe iz razloga nesposobnosti pa se presojajo po splošnem zakonu o delovnih 
razmerjih. 
 
Skladno s 159. členom ZJU je javni usluţbenec nesposoben za svoje uradniško 
delovno mesto oziroma strokovno-tehnično delovno mesto, če ne dosega 
pričakovanih delovnih rezultatov. Ti so odvisni od posameznega delovnega mesta in 
vsebine dela. Kot neizpolnjevanje pričakovanih delovnih rezultatov pa se šteje, če 
javni usluţbenec ne opravlja dela v določenih ali dogovorjenih rokih oziroma 




Tako je uradnik nesposoben za svoj poloţaj, če organ oziroma organizacijska enota, 
ki jo vodi, ne dosega pričakovanih delovnih rezultatov, če prihaja do ponavljajočih se 
napak ali če pride do teţje napake pri poslovanju. Če pa uradnik dokaţe, da je s 
skrbnostjo dobrega strokovnjaka storil vse, kar je bilo v njegovi pristojnosti, da bi 
preprečil, odpravil oziroma odvrnil slabo delovanje ali napake in mu ni mogoče 
očitati, da je zanemaril svojo dolţnost, se posledično sklepa, da ni nesposoben za 
poloţaj, ki ga zaseda. Obenem je pri sklepanju potrebno upoštevati okoliščino, da 
tudi drugi strokovnjak na njegovem delovnem mestu ne bi mogel bolje ukrepati (po 
Pirnatu (gl. ur.) et al., 2004, str. 357). 
 
V skladu s predhodnimi navedbami je pri ugotavljanju nesposobnosti potrebno 
presojati na temelju subjektivnih ocen, ki zadevajo posameznega usluţbenca in 
njegovo delo. Zunanji razlogi, ki bi onemogočali delo in kakovost vsakega javnega 
usluţbenca in na katere usluţbenec nima vpliva, so objektivni razlogi (npr. zakonsko 
določeni roki, ki so prekratki za izpolnitev naloge), ki pa jih v tem členu ZJU ne ureja. 
Vzrok ločenega urejanja objektivnih in subjektivnih razlogov v ZJU se kaţe v 
delodajalčevih dolţnostih, ki jih ima pred in po prenehanju pogodbe o zaposlitvi. Za 
razliko od ZJU pa ZDR v 88. členu skupaj ureja presojo teh razlogov.  
 
ZJU tudi določa, da postopka ugotavljanja nesposobnosti, ki ga ureja ZDR, ni mogoče 
uvesti zoper javnega usluţbenca v prvih šestih mesecih po premestitvi iz poslovnega 
razloga, če mu ni bilo zagotovljeno ustrezno strokovno usposabljanje. V nasprotnem 
primeru se uvede postopek ugotavljanja nesposobnosti, tako kot je urejen v 83. 
členu ZDR. Predhodno je ta postopek urejal ZJU v XIX. poglavju »Ugotavljanje 
nesposobnosti«. Z začetkom veljave novele ZJU-B pa je to poglavje prenehalo veljati, 
kot tudi Uredba o postopku ugotavljanja nesposobnosti javnega usluţbenca v organih 
drţavne uprave, pravosodnih organih in upravah lokalnih skupnosti (Ur.l. RS, št. 
58/2003, št. 113/2005-ZJU-B). S tem je pravna ureditev postopka prešla na splošni 
zakon, ki delodajalcu omogoča relativno hitro zamenjavo nesposobnega delavca v 
primerjavi s prejšnjo ureditvijo.  
2.2.2.1 Postopek pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi iz razloga 
nesposobnosti 
Preden delodajalec odpove delavcu pogodbo o zaposlitvi zaradi nesposobnosti, je 
dolţan pozvati delavca na zagovor v roku, ki ne sme biti krajši od treh delovnih dni. 
Izjema se pojavi v primerih, ko obstajajo take okoliščine, iz katerih je razvidno, da je 
od delodajalca neupravičeno zahtevati, da to omogoči delavcu.  
 
V pisnem vabilu na zagovor mora delodajalec seznaniti delavca z razlogom 
nameravane odpovedi pogodbe ter z datumom, uro in krajem zagovora. Vabilo mora 
biti vročeno delavcu v skladu s 87. členom ZDR. Obenem je potrebno glede zagovora 
obvestiti tudi reprezentativni sindikat, katerega predstavnik lahko nastopa kot 
pooblaščenec delavca. Usluţbenec je upravičen do vpogleda v delovno 




Pri ugotovitvi, da je javni usluţbenec nesposoben za svoj poloţaj oziroma za svoje 
delovno mesto, je nujno, da delodajalec preveri, ali obstaja moţnost premestitve 
javnega usluţbenca na drugo ustrezno delovno mesto, za katero izpolnjuje pogoje. O 
moţnosti premestitve usluţbenca in sposobnosti zasedbe drugega delovnega mesta 
presoja predstojnik organa.  
 
Predstojnik odloči o premestitvi usluţbenca s sklepom, ki je v skladu s 24. členom 
ZJU. Pred tem pa mora biti izpolnjen pogoj, da v okviru organa, v katerem ima javni 
usluţbenec sklenjeno delovno razmerje, obstaja ustrezno prosto delovno mesto, za 
katero izpolnjuje pogoje in za katero je javni usluţbenec po presoji predstojnika 
sposoben. V nasprotnem primeru pride do prenehanja zaposlitve in seznanitev 
pristojnega sindikata v organu, ki je upravičen do podaje mnenja v roku 8 dni. 
 
Zoper sklep, s katerim se ugotovi, da delavec nima potrebnega znanja in zmoţnosti 
za opravljanje del delovnega mesta, in s katerim je razporejen na drugo delovno 
mesto, ki ustreza njegovemu znanju in zmoţnostim, lahko delavec vloţi ugovor na 
Komisijo za pritoţbe iz delovnega razmerja. Hkrati lahko predlaga, da Komisija za 
pritoţbe iz delovnega razmerja zadrţi izvršitev odločitve, zaradi katere bi nastale 
teţko popravljive posledice. Kadar komisija za pritoţbe iz delovnega razmerja ne 
ugodi usluţbenčevi pritoţbi in ni moţnosti za premestitev, se usluţbencu vroči 
odpoved pogodbe o zaposlitvi. Ta se mu vroči tudi v primeru, ko usluţbenec odkloni 
ponujeno premestitev.  
 
Zaradi ugotovitve nesposobnosti preneha veljati delovno razmerje s potekom 
odpovednega roka določenega v 92. členu ZDR, obenem pa ugasne uradniku naziv, v 
katerega je bil imenovan. Trajanje odpovednega roka se opredeli glede na delovno 
dobo, ki jo ima delavec pri delodajalcu, v razponu od 30 do 120 dni.  
2.2.2.2 Pravice javnih usluţbencev po prenehanju pogodbe o zaposlitvi 
zaradi nesposobnosti 
ZJU v 159. členu izrecno določa, da se glede odpravnine ne uporabljajo določbe ZDR, 
temveč določbe ZJU. Ker ZJU nima posebne določbe o odpravnini, izhaja, da 
usluţbenec, kateremu preneha veljati pogodba o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti, 
nima pravice do odpravnine. Razlaga za tako ureditev bi lahko bila v tem, da ZJU kot 
razlog nesposobnosti obravnava le subjektivni razlog nedoseganja pričakovanih 
delovnih rezultatov, ki izvira iz osebnih lastnosti in sposobnosti javnega usluţbenca. 
Poleg tega pa nastopa kot delodajalec drţava oziroma občina, ki za izplačilo 
odpravnine porablja proračunska sredstva. To bi lahko bili dve pomembni okoliščini, 
zaradi katerih javnim usluţbencem v drţavnih organih in upravah samoupravnih 
lokalnih skupnosti ne pripada odpravnina. Ker pa Konvencija Mednarodne 
organizacije dela št. 158 o prenehanju delovnega razmerja na pobudo delodajalca 
določa, da mora delavec, ki izgubi zaposlitev, dobiti neko nadomestilo, se postavlja 
vprašanje, ali ni javni usluţbenec v slabšem oziroma manj ugodnem poloţaju v 
primerjavi z delavcem v zasebnem sektorju (po Korpič-Horvat, 2006, str. 183, 184). 
Res je, da se pri določanju denarnega nadomestila za primer brezposelnosti 
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subsidiarno uporabljajo določila ZDR, vendar je pridobitev te pravice vezana na 
izpolnitev določenih pogojev po ZZZPB, za katere pa ni nujno, da jih vsak odpuščeni 
usluţbenec izpolnjuje. Tako usluţbenec, ki odkloni ponujeno premestitev, ni 
upravičen do denarnega nadomestila za primer brezposelnosti. 
 
Poleg pravice do nadomestila za primer brezposelnosti ZDR določa še upravičenost 
usluţbenca do odsotnosti z dela zaradi iskanja nove zaposlitve s pravico do 
nadomestila plače za dve uri na teden. Če je usluţbenec zaradi iskanja zaposlitve 
odsoten več kot dve uri na teden s soglasjem delodajalca, mu ta ni dolţan plačati 
nadomestila. 
2.2.3 Redna odpoved delavcu zaradi neizpolnjevanja zakonsko 
spremenjenih pogojev za delovno mesto 
Kot je bilo omenjeno ţe v prejšnjem poglavju, sta razloga rednega prenehanja 
pogodbe o zaposlitvi zaradi nesposobnosti, kot ju obravnava 88. člen ZDR, urejena 
ločeno v ZJU. Tako je razlog nedoseganja delovnih rezultatov zaradi osebnih 
sposobnosti delavca opredeljen v 159. členu ZJU, razlog neizpolnjevanja zakonsko 
spremenjenih pogojev za opravljanje dela oziroma dodatni razlog za redno odpoved 
pa v 162. členu ZJU. Z ločeno ureditvijo je zakonodajalec ţelel razmejiti oziroma 
drugače urediti predvsem dolţnosti delodajalca, ki jih ima do usluţbenca, pred in po 
prenehanju delovnega razmerja. 
2.2.3.1 Postopek prenehanja delovnega razmerja zaradi dodatnega razloga 
Dodatni razlog, kot je poimenovan po ZJU, daje moţnost delodajalcu, da redno 
odpove delovno razmerje javnemu usluţbencu v primeru, ko ta ne izpolnjuje več 
pogojev za delovno mesto, ki so bili spremenjeni na podlagi zakona. Iz tega je lahko 
razbrati, da je ob sklenitvi pogodbe o zaposlitvi javni usluţbenec zakonsko dane 
pogoje izpolnjeval (po Tičarju, 2006, str. 195). Zaradi spremembe zakona, na katero 
pa javni usluţbence nima nobenega vpliva, se javnemu usluţbencu poloţaj poslabša. 
Posledično mora delodajalec takemu usluţbencu omogočiti, da izpolni spremenjene 
pogoje v razumnem roku, ki ga je treba presojati v vsakem primeru posebej glede na 
konkretne okoliščine. Tako lahko delavec z dodatnim izobraţevanjem, 
usposabljanjem oziroma izpopolnjevanjem izpolni pogoje za isto delovno mesto ali za 
drugo prosto mesto v organu, kar pomeni, da ima moţnost premestitve. V primeru, 
da upravičenec moţnosti izpolnitve pogojev ne izkoristi, mu lahko delodajalec ponudi 
redno odpoved pogodbe o zaposlitvi z moţnostjo odpravnine.  
 
Za razliko od te določbe delodajalec pri razlogu iz nesposobnosti ni dolţan ponuditi 
delavcu ne moţnosti izobraţevanja za izpolnitev pogojev, niti ne izplačilo odpravnine. 
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2.2.3.2 Pravice javnih usluţbencev po prenehanju delovnega razmerja 
zaradi dodatnega razloga 
Glede na to, da ZJU določenih pravic usluţbencev ne definira, se za njihovo razlago 
uporabljajo določila ZDR. Upravičencu se tako odmeri odpravnina po 109. členu ZDR, 
ki kot osnovo za izračun odpravnine določa povprečno mesečno plačo, ki jo je prejel 
delavec ali ki bi jo prejel delavec, če bi delal, v zadnjih treh mesecih pred odpovedjo. 
Višina odpravnine, kot tudi dolţina odpovednega roka, ki jo določa 92. člen ZDR, sta 
določeni glede na delovno dobo delavca pri delodajalcu. Pri tem je pomembno 
omeniti, da višina odpravnine ne sme presegati desetkratnika osnove, če ni drugače 
določeno, odpovedni rok pa ne sme biti daljši od treh mesecev. Po koncu 
odpovednega roka, ko preneha delovno razmerje, se mora odpuščeni usluţbenec 
prijaviti, v roku 30 dni, na pristojni enoti Zavoda RS za zaposlovanje. S tem lahko 
uveljavlja pravico do denarnega nadomestila za primer brezposelnosti po ZZZPB. 
2.2.4 Razveljavitev pogodbe o zaposlitvi 
Moţnost razveljavitve nezakonito sklenjene pogodbe o zaposlitvi, odločbe o 
imenovanju v naziv, aneksov k pogodbi ter drugih samostojnih aktov zagotavlja 
uveljavljanje načela enakopravne dostopnosti, načela zakonitosti in načela 
strokovnosti, ki so urejeni v 7., 8. in 9. členu ZJU. Še posebej pa razveljavitev 
legitimira spoštovanje načela javnega natečaja, ki je določeno v 27. členu ZJU in 
izvira iz ustavne določbe (glej Ustava Repubilke Slovenije (URS). Ur.l. RS, št. 
33I/1991-I, 42/1997, 66/2000, 24/2003, 69/2004, 69/2004, 69/2004, 68/2006, 122. 
člen) ter načela politične nevtralnosti in nepristranskosti iz 28. člena ZJU. Rešitve 
oziroma sankcije, ki se uporabljajo v primeru ugotovljenih nezakonitosti, so natančno 
določene v ZJU, to pomeni, da so javnosti znane v naprej. Tako se redko zgodi, da bi 
se v primeru kršitve, na primer pogodbe o zaposlitvi, javni usluţbenec lahko izgovoril, 
da ni vedel, da je zaposlen na delovnem mestu za katerega ne izpolnjuje pogojev.  
 
Pogodba o zaposlitvi se v celoti razveljavi, če javni usluţbenec ne izpolnjuje pogojev 
za delovno mesto, za katero je bila pogodba sklenjena oziroma če pred sklenitvijo 
pogodbe ni bil izveden predpisan postopek javnega natečaja, čeprav bi moral biti 
izveden (ZJU, 74. člen). Ta določba predpostavlja dva pogoja, na podlagi katerih se 
razveljavi pogodba o zaposlitvi.  
2.2.4.1 Razveljavitev pogodbe zaradi neizpolnjevanja pogojev za zasedbo 
delovnega mesta – 1. pogoj 
Prvi pogoj za razveljavitev pogodbe se nanaša na izpolnjevanje pogojev za zasedbo 
delovnega mesta. Pri tem je potrebno ločeno obravnavati pogoje za zasedbo 
uradniškega in strokovno-tehničnega delovnega mesta. Slednji ima za zasedbo 
določene le pogoje iz 79. člena ZJU. Torej lahko pri tem preverjamo pogoje po 
splošnem delovnopravnem zakonu, predpisano stopnjo in smer izobrazbe, delovne 
izkušnje, znanje uradnega jezika, funkcionalna in specialna znanja ter posebne 
sposobnosti, če so zahtevane v zakonu ali pa z vladno uredbo. Glede zakonitosti 
15 
 
pogodbe, sklenjene za uradniško delovno mesto, pa so pri preverjanju aktualni še 
pogoji, ki se navezujejo na imenovanje v naziv, v katerem se opravljajo naloge na 
delovnem mestu (ZJU, 84., 86. do 89. člen) ter pogoji za pridobitev poloţaja, ki pa 
bodo natančneje opredeljeni pri naslednjem načinu prenehanja delovnega razmerja.  
 
V skladu z ZJU o razveljavitvi pogodbe oziroma drugega akta je Komisija za pritoţbe 
iz delovnega razmerja tista, ki odloča o posamezni kršitvi, bodisi na podlagi lastne 
pobude ali predlogov upravičenih predlagateljev. Kot upravičence pobude se smatra 
Uradniški svet, Računsko sodišče, Inšpektorja za sistem javnih usluţbencev ter 
samega javnega usluţbenca, ki ugotovi, da mu je bil izdan nezakonit akt. Pobudo za 
razveljavitev pogodbe o zaposlitvi oziroma drugega akta lahko podata tudi 
reprezentativni sindikat in javni usluţbenec glede drugega javnega usluţbenca, 
vendar pa Komisija za pritoţbe iz delovnega razmerja v teh dveh primerih ni dolţna 
odločati (Korade Purg, 2006b, str. 208). 
2.2.4.2 Razveljavitev pogodbe zaradi kršitev predpisanega postopka 
javnega natečaja – 2. pogoj 
Zakon določa, da mora biti pred sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi izveden predpisan 
postopek javnega natečaja. Ta velja samo za uradniška delovna mesta. Posledično se 
uporablja razveljavitveni razlog samo pri uradnikih, če pred sklenitvijo pogodbe ni bil 
izveden predpisan postopek javnega natečaja, čeprav bi moral biti izveden. V 
interpretacijo izvedbe postopka ne sodi le, da ni bilo izvedeno nobeno dejanje v 
postopku, ampak tudi če ni bil izveden kateri od bistvenih delov postopka. Kot 
bistvena sestavina postopka se smatra objava javnega natečaja z zakonsko določeno 
vsebino, ki zagotavlja seznanitev vseh zainteresiranih kandidatov s pogoji, ki jih je 
potrebno izpolnjevati. Pri ugotavljanju pravilnosti postopka izbire pa se objava 
javnega natečaja uporablja kot sredstvo za preverjanje ali so bili pogoji upoštevani. 
Na podlagi objave se izvede javni natečaj, preko katerega so dane vsem kandidatom 
enake moţnosti kandidature na delovno mesto. Na koncu predpisanega natečaja se 
izvede izbirni postopek, v katerem se presoja usposobljenost kandidatov in se izbere 
strokovno najbolj usposobljenega. Če katera od teh sestavin ni izpeljana po zakonu 
in v sosledju s predhodno, potem se smatra, da je prišlo do nezakonitosti v postopku.  
 
Zaradi zagotavljanja transparentnosti postopkov in enakih moţnosti vseh, ureja ZJU v 
65. členu pravno varstvo neizbranim kandidatom. Ti so upravičeni, pod taksativno 
naštetimi pogoji, do pritoţbe zoper sklep o ne-izbiri na Komisijo za pritoţbe iz 
delovnega razmerja. Pritoţba zoper sklep ima suspenzivni učinek, tako ne postaneta 
dokončna ne sklep o izbiri, niti ne odločba o imenovanju v naziv izbranega kandidata. 
Komisija za pritoţbe iz delovnega razmerja odloči o pritoţbi z izdajo sklepa. Toţnik 
lahko sproţi upravni spor, če se ne strinja z odločitvijo pristojne komisije oziroma če 
komisija ne odloči po tem, ko jo je pritoţnik opomnil naj izpolni svojo obveznost v 
roku sedmih dni od dneva, ko je minil 30 dnevni rok za izdajo sklepa.  
 
Upravno sodišče lahko sklep o izbiri razveljavi, če ugotovi, da je prišlo do izbire 
kandidata, ki ne izpolnjuje natečajnih pogojev. Z razveljavitvijo sklepa o izbiri pride 
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posledično do razveljavitve odločbe o imenovanju v naziv ter pogodbe o zaposlitvi. 
Toţnik pa je upravičen do odškodnine v višini najmanj ene in največ treh najniţjih 
mesečnih bruto plač za delovno mesto, za katero se je potegoval. Višina odškodnine 
je odvisna od teţe kršitve in posledic, ki so nastale toţniku. Obenem lahko upravno 
sodišče naloţi organu, da ponovi izbirni postopek. 
2.2.4.3 Pravice javnih usluţbencev po prenehanju delovnega razmerja 
zaradi razveljavitve 
Če pride do zgoraj opredeljenih kršitev, lahko Komisija za pritoţbe iz delovnega 
razmerja izda sklep o razveljavitvi v prekluzivnem roku treh let od sklenitve pogodbe 
ali odločbe o imenovanju v naziv. Vzrok za določitev prekluzivnega roka treh let je v 
tem, da se lahko pojavijo kršitve pri imenovanju in zaposlovanju uradnikov zaradi 
političnih preferenc. Politični mandat izvršilne veje oblasti praviloma traja štiri leta, to 
pomeni, da je upravičena sanirati nezakonitosti, le tista oblast katera jih je tudi 
povzročila, ne pa naslednja politična opcija izvršilne oblasti (po Pirnatu (gl. ur.) et al., 
2004, str. 217). 
 
Zakon daje moţnost javnemu usluţbencu, da uveljavlja pravico do odškodnine, če 
mu je delodajalec povzročil škodo s kršenjem pravic iz delovnega razmerja. Dejansko 
je ta upravičenost vprašljiva, saj je malo verjetno, da javni usluţbenec ne bi vedel, 
da zaseda delovno mesto, za katero ne izpolnjuje predpisanih pogojev (po Pirnatu 
(gl.ur.) et al., 2004, str. 218). Poleg tega pa mu niso zmanjšane pravice, ampak je 
kvečjemu upravičen do ugodnejših pravic za zasedbo delovnega mesta glede na 
ostale kandidate. Ker pa je delodajalec z zakonom zavezan, da izbere primernega 
kandidata za zasedbo delovnega mesta, je delodajalec sam kriv, če na delovno mesto 
sprejme usluţbenca, ki ne izpolnjuje zakonsko določenih pogojev in ne usluţbenec, ki 
na javnem natečaju samo ponudi svoje delo. Zaradi delodajalčeve kršitve in 
posledično zaradi prenehanja pogodbe o zaposlitvi, je usluţbenec upravičen do 
odškodnine. 
 
Zoper sklep o razveljavitvi ima javni usluţbenec moţnost vloţiti pritoţbo na pristojno 
sodišče v roku 30 dni od dneva vročitve sklepa oziroma od dneva, ko preteče 15 
dnevni rok za izpolnitev obveznosti organa, ki v zakonsko določenem roku ni izdal 
sklepa. V tem primeru pritoţba zadrţi izvršitev odločitve komisije za pritoţbe iz 
delovnega razmerja.  
2.2.5 Prenehanje pogodbe o zaposlitvi zaradi prenehanja poloţaja 
Poloţaj ni nič drugega kot vodstveno delovno mesto v organu. To pomeni, da se zanj 
uporabljajo praviloma enake določbe, kot za ostala uradniška delovna mesta.  
 
Postopek pridobitve poloţaja je za nekoga, ki kandidira na javnem natečaju, trifazen, 
in sicer izbira na javnem natečaju, imenovanje v naziv in sklenitev pogodbe o 
zaposlitvi za dobo petih let. Če pa uradnik pride na poloţaj s premestitvijo iz drugega 
uradniškega mesta, kjer opravlja naloge v istem nazivu, se sklene aneks k pogodbi. V 
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tem primeru se uradnika, ki ima ţe sklenjeno pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas, 
po preteku petletne dobe, za katero je bil z odločbo imenovan na poloţaj, premesti 
na delovno mesto, ki ustreza njegovemu nazivu in zanj izpolnjuje pogoje. Iz tega je 
lahko sklepati, da način pridobitve poloţaja uradnika zaznamuje njegovo prenehanje.  
 
Poloţaj se lahko izgubi z vsakim prenehanjem delovnega razmerja ali s premestitvijo. 
Obenem je potrebno omeniti, da je prenehanje poloţaja uradnika iz najvišje 
kategorije poloţajev posebno urejeno. Tako se generalnega sekretarja in 
generalnega direktorja v ministrstvu, direktorja organa v sestavi, direktorja vladne 
sluţbe, načelnika upravne enote in direktorja uprave samoupravne lokalne skupnosti 
z odločbo razreši s poloţaja le, če to sam zahteva oziroma s tem soglaša. 
 
Če ne pride do sklenitve pogodbe v enem mesecu od imenovanja takega uradnika, se 
slednjega razreši s poloţaja in imenuje drugo osebo na njegov poloţaj. V tem 
primeru ni potrebno ponoviti natečajnega postopka, ampak se izbere osebo, ki je 
uspešno opravila izbirni postopek. 
 
Pristojni funkcionar lahko predlaga funkcionarju oziroma organu, pristojnemu za 
imenovanje na uradniški poloţaj, v roku enega leta odkar je nastopil funkcijo, 
razrešitev določenega uradnika s poloţaja. Pri tem prenehanju poloţaja gre 
predvsem za vzpostavitev normalnega sodelovanja med funkcionarjem in uradnikom 
kot najoţjim sodelavcem. Tako se lahko na predlog ministra razreši generalnega 
sekretarja v ministrstvu zaradi onemogočenega sodelovanja.  
 
V primeru prenehanja pogodbe o zaposlitvi zaradi nesposobnosti oziroma zaradi 
razveljavitve, preneha tudi poloţaj uradnika. Glede posledic razrešitve s poloţaja pa 
se v teh dveh primerih smiselno uporabljajo določbe ZJU, ki so opisane v 
podpoglavjih 2.2.2 in 2.2.4 diplomske naloge. 
 
Poloţaj ugasne tudi v primeru, če se stranki sporazumno dogovorita o prenehanju 
pogodbe o zaposlitvi, če javni usluţbenec odpove pogodbo o zaposlitvi ali če se ukine 
organ oziroma organizacijska enota, ki jo uradnik vodi. 
 
Ker je prenehanje poloţaja uradnika vezano na njegov način pridobitve, so tudi 
pravice uradnika pri prenehanju poloţaja vezane na postopek pred sklenitvijo 
delovnega razmerja. 
 
Tako ima uradnik, ki je bil ţe pred začetkom opravljanja poloţaja zaposlen v istem ali 
drugem drţavnem organu ali upravi samoupravne lokalne skupnosti, pravico do 
premestitve na delovno mesto, ki ustreza njegovemu nazivu in za katero izpolnjuje 
pogoje. Do te pravice je uradnik upravičen v primerih, ko sam zahteva ali soglaša s 
prenehanjem poloţaja, po preteku obdobja, za katero je bil imenovan ali zaradi 
ukinitve organizacijske enote, ki jo je vodil oziroma v primeru predloga funkcionarja o 
razrešitvi. Če ustreznega uradniškega delovnega mesta ni, uradniku, ki je bil razrešen 
s poloţaja s posebno odločbo, delovno razmerje preneha. Predstojnik oziroma 
funkcionar, ki mu je bil uradnik neposredno podrejen, izda sklep o prenehanju 
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delovnega razmerja. Posledično ima uradnik pravico do odpravnine, ki mu zaradi 
prenehanja potrebe po njegovem delu pripada v skladu s predpisi, ki urejajo delovna 
razmerja (ZJU, 83. člen, sedmi odstavek). 
 
V primeru da uradnik, ki je razrešen s poloţaja zaradi onemogočenega sodelovanja s 
funkcionarjem ali zaradi prenehanja organa, pred imenovanjem na poloţaj ni imel 
statusa uradnika, ima pravico do odpravnine v višini ene petine povprečne mesečne 
bruto plače, kot jo je prejemal do razrešitve, za vsak polni mesec, ki je ostal do 
izteka dobe imenovanja na poloţaj. Temu uradniku s prenehanjem poloţaja preneha 
delovno razmerje. Predstojnik lahko v soglasju z uradnikom, namesto pravice do 
odpravnine, uradniku zagotovi delovno mesto v istem ali drugem organu, na katerem 
se delo opravlja v nazivu iste stopnje, kot se opravlja delo na poloţaju, s katerega je 
bil uradnik razrešen (ZJU, 83. člen, osmi odstavek).  
 
Za imenovanje uradnika na poloţaj in tudi za njegovo razrešitev s poloţaja se izda 
upravna odločba. Posledično se na podlagi odločbe o razrešitvi uradniku izda sklep o 
prenehanju pogodbe o zaposlitvi. Izvedba postopka izdaje sklepa na prvi stopnji je 
urejena po ZJU, tako da uradnik ne more zahtevati, da se pred tem izjavi o dejstvih 
in okoliščinah, pomembnih za izdajo sklepa o prenehanju delovnega razmerja, kot je 
določeno po ZUP.  
 
Zoper poseganja s sklepom v uradnikove pravice, je slednji upravičen do pritoţbe v 
roku osmih dni od prejema sklepa, na drugostopenjski organ Komisijo za pritoţbe iz 
delovnega razmerja. Pristojni organ mora odločiti v zadevi v roku 30 dni. Če pritoţnik 
meni, da so bile kršene pravice iz delovnega razmerja z izdajo sklepa, lahko v 30 
dneh od dneva prejema sklepa komisije začne postopek pred sodiščem, pristojnim za 
delovne spore. 
 
V primeru, da pride do molka drugostopenjskega organa, sme toţnik sproţiti upravni 
spor, kot če bi bila njegova pritoţba zavrnjena, če v roku sedmih dni od podane 
ponovne toţnikove zahteve Komisija za pritoţbe iz delovnega razmerja ne izda 
sklepa. Rok za pritoţbo na upravno sodišče je 30 dni od prejema sklepa 
drugostopenjskega organa. Ta rok velja tudi, če toţnik meni, da pri izdaji sklepa 
zakon oziroma drugi predpis ni bil pravilno uporabljen, ali da dejansko stanje ni bilo 
pravilno ugotovljeno, ali so podane kršitve postopka. 
2.2.6 Prenehanje delovnega razmerja zaradi pravnomočnosti sodbe 
naklepnega kaznivega dejanja 
Javnemu usluţbencu preneha delovno razmerje, če je s pravnomočno sodbo obsojen 
za naklepno kaznivo dejanje, ki se preganja po uradni dolţnosti, z nepogojno kaznijo 
več kot šest mesecev zapora (ZJU, 154. člen, drugi odstavek). Zakon tako določa, saj 
posledice kaznivega dejanja, storjenega z naklepom, posegajo v sistem druţbenih 
vrednot in posledično tudi v načela sistema javnih usluţbencev. Sklepa se, da nekdo, 
ki je zavestno storil ali je dovolil, da nastane po Kazenskem zakoniku Republike 
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Slovenije (KZ. Ur.l. RS, št. 63/1994 (70/1994 popr.), št. 23/1999, 60/1999 Odl.US: U-
I-226/95, 40/2004, 95/2004-UPB1, 37/2005 Odl.US: U-I-335/02-20, 17/2006 Odl.US: 
U-I-192/04-16, 55/2008 (66/2008 popr.), 89/2008 Odl.US: U-I-25/07-43, 5/2009 
Odl.US: U-I-88/07-17) prepovedana posledica, ne more etično izvrševati nalog v 
javnem interesu. Zaradi takega dejanja nastanejo med delodajalcem in usluţbencem 
stvarne in osebne okoliščine, ki kaţejo na to, da delovnega razmerja ni mogoče 
nadaljevati niti do izteka odpovednega roka. Pri tem se lahko kot stvarna okoliščina 
pojavi prestajanje zaporne kazni usluţbenca, osebna okoliščina pa izhaja iz zaupanja 
delodajalca.  
 
Za prenehanje delovnega razmerja javnega usluţbenca zaradi naklepnega kaznivega 
ravnanja, ki se preganja po uradni dolţnosti, velja popolni avtomatizem izvedbe 
zakona. To pomeni, da mora predstojnik izredno odpovedati delovno razmerje z 
izdajo sklepa javnemu usluţbencu v 30 dneh od ugotovitve razloga za izredno 
odpoved ves čas, ko je moţen kazenski pregon. Delodajalec lahko sam ugotavlja 
znake kaznivega dejanja, čeprav zoper delavca kot storilca kaznivega dejanja ni bil 
uveden ali pa še ni končan kazenski postopek (po Bečan et al., 2008, str. 526). 
Zadnji moţni dan začetka odpovednega roka se smatra, ko je delodajalcu po uradni 
dolţnosti posredovana pravnomočna sodba pristojnega sodišča. Ker je podani rok 
prekluzivni, mora biti odpoved dana v tem roku, saj po preteku roka odpoved ni več 
dopustna. 
 
Delodajalec je dolţan pred izredno odpovedjo pogodbe o zaposlitvi javnemu 
usluţbencu zagotoviti zagovor, v skladu s prvim in drugim odstavkom 177. člena 
ZDR, razen če obstajajo okoliščine, zaradi katerih bi bilo od delodajalca neupravičeno 
pričakovati, da delavcu omogoči zagovor oziroma če delavec to odkloni ali če se 
neopravičeno ne odzove povabilu na zagovor. Navedena odstavka 177. člena ZDR 
urejata vsebino in način vročitve vabila na zagovor. Organ prve stopnje mora tudi 
upoštevati pravico delavca, da se o nameravani izredni odpovedi na zahtevo delavca 
obvesti sindikat, katerega član je delavec ob uvedbi postopka, v skladu s 84. členom 
ZDR. Sindikat je upravičen, da v roku osmih dni poda mnenje glede izredne odpovedi 
delavca, obenem pa lahko član sindikata nastopa kot pooblaščenec usluţbenca na 
zagovoru. 
 
Izredna odpoved delodajalca zaradi pravnomočnosti sodbe naklepnega kaznivega 
dejanja negativno posega tako v upravičenja usluţbenca glede odpovednega roka, 
kot tudi v uveljavitev denarnega nadomestila pri Zavodu RS za zaposlovanje. 
 
Usluţbenec se lahko pritoţi na Komisijo za pritoţbe iz delovnega razmerja zoper 
odločitev o pravici oziroma obveznosti iz delovnega razmerja in zoper kršitev pravic iz 
delovnega razmerja.  
 
V večini primerov pritoţniki uveljavljajo svoje pravice pred Komisijo za pritoţbe iz 
delovnega razmerja glede kršitev, ki se pojavijo v postopku pred izredno odpovedjo 
pogodbe o zaposlitvi in glede pravilne uporabe materialnega prava. Na podlagi 
pritoţbenega zahtevka mora pristojna komisija pri presojanju dokaznega gradiva 
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preveriti, da je bil pritoţniku zagotovljen zagovor v skladu s 177. členom ZDR, da je 
prišlo do pravilne vročitve vabila na zagovor ter da je organ prve stopnje pritoţnika v 
vabilu tudi poučil o njegovih pravicah glede seznanitve sindikata iz prvega odstavka 
84. člena ZDR ter spoštoval določila 84. in prvega odstavka 85. člena ZDR. V 
nadaljevanju mora pritoţbeni organ ugotoviti ali je bila izredna odpoved pogodbe 
podana v zakonskem subjektivnem (v roku 30 dni od ugotovitve razloga) in 
objektivnem roku (ves čas kazenskega pregona) v skladu z drugim odstavkom 110. 
člena ZDR. V skladu s prvim odstavkom 110. člena ZDR pa je nujno ugotoviti ali je 
izpolnjen splošni pogoj za izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi, in sicer da ob 
upoštevanju vseh okoliščin in interesov obeh pogodbenih strank ni mogoče 
nadaljevati delovnega razmerja do izteka odpovednega roka oziroma do poteka časa, 
za katerega je bila pogodba sklenjena.  
 
Na podlagi preverb in dognanj Komisija za pritoţbe iz delovnega razmerja izda sklep 
z odločitvijo, ki pa ne zadrţi izvršitve, razen če oceni, da bi z izvršitvijo izpodbijanega 
sklepa prvostopenjskega organa nastale teţko popravljive posledice. Neizvršljivost 
izpodbijanega sklepa lahko predlaga usluţbenec, kot tudi povrnitev nastalih stroškov 
v postopku. Tako organ na drugi stopnji, v skladu z drugim odstavkom 118. člena 
ZUP, odloči tudi o stroških, ki so nastali med postopkom v zvezi z njim, če zavrţe ali 
zavrne pravno sredstvo ali sam odloči o zadevi. 
 
Zoper odločitev Komisije za pritoţbe iz delovnega razmerja lahko pritoţnik v 30 dneh 
od dneva prejema sklepa začne postopek pred sodiščem, pristojnim za delovne 
spore. 
2.3 NAČINI IN POSTOPKI PRENEHANJA VELJAVNOSTI POGODBE O 
ZAPOSLITVI PO ZDR TER PRAVICE STRANK 
2.3.1 Prenehanje pogodbe o zaposlitvi za določen čas 
Prenehanje pogodbe o zaposlitvi za določen čas je urejeno po splošnem 
delovnopravnem zakonu ZDR. Sama opredelitev delovnega razmerja za določen čas v 
drţavnih organih in upravah samoupravnih lokalnih skupnosti pa je natančno urejena 
v IX. poglavju ZJU. Glede na to, da je ureditev prenehanja tesno povezana s samo 
ureditvijo pogodbe za določen čas, je nujno pri razlagi 77. člena ZDR upoštevati 
določbe od 68. do 73. člena ZJU. Te urejajo posebnosti, ki veljajo za javne 
usluţbence glede vprašanj, kot je dopustnost sklenitve pogodbe o zaposlitvi za 
določen čas, časovna omejenost, izjeme pri zaposlovanju, pravne posledice pri 
transformaciji pogodbe za določen čas v pogodbo za nedoločen čas, omejenost glede 
števila zaposlitev za določen čas ter pravice javnih usluţbencev v delovnem razmerju 
za določen čas.  
 
Obenem je potrebno omeniti, da je pogodba za določen čas izjema, pogodba za 
nedoločen čas pa pravilo, tako po 54. členu ZJU kot tudi po 10. členu ZDR. Iz tega 
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izhaja, da se pogodba za določen čas lahko sklene z javnim usluţbencem le v 
taksativno določenih primerih 68. člena ZJU. 
 
Pogodba o zaposlitvi za določen čas praviloma preneha s samim potekom časa za 
katerega je bila sklenjena, ko je delo opravljeno ali s prenehanjem razloga, zaradi 
katerega je bila sklenjena. V tem primeru ni nobeni stranki potrebno podati 
odpovedne izjave, niti ne vabila na zagovor, ne obvestila o prenehanju pogodbe o 
zaposlitvi. Glede na to, da pogodba za določen čas preneha brez odpovednega roka, 
avtomatično s potekom časa, za katerega je bila sklenjena, je nujno, da je iz 
pogodbe o zaposlitvi z gotovostjo dovolj jasno predvideti, kdaj ta čas preteče in 
nastopi prenehanje delovnega razmerja. V praksi se pojavljata dva načina opredelitve 
časa trajanja pogodbe, in sicer opredelitev s koledarskim rokom in z opisnim rokom. 
S koledarskim rokom se lahko določi natančen datum prenehanja ali določeno 
obdobje trajanja. Na podlagi te opredelitve trajanja delovnega razmerja pogodba 
preneha s potekom koledarsko določenega roka, kar pa povzroča manjšo 
prilagodljivost delodajalca zunanjim okoliščinam. Na primer, če se pri nadomeščanju 
začasno odsotne delavke, za katero se predvideva, da bo eno leto na starševskem 
dopustu, čas trajanja pogodbe o zaposlitvi za določen čas določi fiksno s koledarskim 
rokom, potem točno na določen dan pogodba preneha. Delodajalec pa lahko ostane 
brez delavca, če se nadomeščena delavka ne vrne na delo. Če pa je čas trajanja v 
zgornjem primeru dogovorjen opisno, torej do vrnitve delavke s starševskega 
dopusta nazaj na delo, bo do prenehanja pogodbe prišlo prej ali kasneje, odvisno od 
tega, kdaj se bo delavka dejansko vrnila na delo (po Bečan et al., 2008, str. 346).  
 
Opisni rok je fleksibilnejši od koledarskega roka, obenem pa je manj predvidljiv in 
natančen pri trajanju pogodbe kot koledarski rok. Zaradi tega je pri opisnem roku 
bistvenega pomena, da gre za nastop gotovega dogodka ali dejstva. V nasprotnem 
primeru se smatra pogodba o zaposlitvi kot pogodba za nedoločen čas, kar povzroči 
drugačno ureditev prenehanja delovnega razmerja. V izogib nejasnostim glede roka 
prenehanja ZJU določa, da mora biti čas trajanja delovnega razmerja opredeljen v 
letih, mesecih oziroma dnevih. Izjema pri tem je čas trajanja delovnega razmerja 
sklenjenega za delovno mesto v kabinetu, ki je vezano na funkcijo funkcionarja. 
 
Po 69. členu ZJU preneha javnemu usluţbencu delovno razmerje za določen čas: 
- s prenehanjem funkcije funkcionarja, na katerega zaupanje je bilo vezano delovno 
mesto usluţbenca, 
- z vrnitvijo začasno odsotnega javnega usluţbenca na delo, katerega je 
nadomeščal, 
- z dokončno izvedbo strokovnega dela, ki se organizira kot projekt z omejenim 
časom trajanja, ali javnih nalog v primeru začasno povečanega obsega dela, ki po 
svoji naravi traja določen čas in ga ni mogoče izvrševati z obstoječim številom 
javnih usluţbencev, 




- po preteku dobe petih let, če je zasedal poloţaj generalnega direktorja, 
generalnega sekretarja, predstojnika organa v sestavi, predstojnika vladne sluţbe, 
načelnika upravne enote in direktorja občinske uprave oziroma tajnika občine, 
- po preteku dobe enega leta, če ima javni usluţbenec status vrhunskega športnika 
ali trenerja. Delodajalec lahko delovno razmerje tudi podaljša, če delavec 
izpolnjuje določene pogoje. 
 
Javnemu usluţbencu, ki je sklenil pogodbo o zaposlitvi za določen čas za delovno 
mesto v organu, kjer je bilo pričakovati zmanjšanje potrebnega števila javnih 
usluţbencev zaradi vpliva sprememb obsega javnih nalog, preneha delovno razmerje 
po največ petih letih. Takemu usluţbencu se lahko delovno razmerje enkrat podaljša, 
vendar ne sme presegati skupno dobo desetih let. 
 
Po preteku časa, za katerega je javni usluţbenec sklenil pogodbo o zaposlitvi za 
določen čas, ga delodajalec brez izvedbe javnega natečaja ne more zaposliti na 
uradniško delovno mesto za nedoločen čas. Lahko pa delodajalec, v skladu s 53. 
členom ZDR, javnemu usluţbencu podaljša delovno razmerje enkrat, s skupno dobo 
dveh let. 
 
Včasih pa zaradi stvarnih in osebnih okoliščin med delodajalcem in usluţbencem, ki 
kaţejo na to, da delovnega razmerja ni mogoče nadaljevati, pogodba za določen čas 
preneha, preden nastopi določen datum prenehanja, izpolnitev določenega dela ali 
pa nastop določenega dogodka. Do predčasnega prenehanja pogodbe o zaposlitvi za 
določen čas pred njenim iztekom lahko pride s sporazumom strank ali če nastopijo 
drugi razlogi za prenehanje pogodbe o zaposlitvi v skladu z ZJU in ZDR. V povezavi s 
tem avtorica komentarja ZDR podaja mnenje, da bi bilo potrebno v slovenski 
delovnopravni zakonodaji urediti vprašanje predčasne odpovedi pogodbe o zaposlitvi, 
sklenjene za določen čas, tako da bi imeli stranki samo moţnost izredne odpovedi, ne 
pa tudi redne odpovedi pogodbe. V nadaljevanju pojasnjuje, da moţnost redne 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi za določen čas ni smiselna, saj sta stranki redno 
prenehanje predvideli in dogovorili ţe ob sklenitvi pogodbe (Bečan et. al, 2008, str. 
348).  
 
Glede zgornje navedbe pa menim, da je v nekaterih situacijah, ki nastanejo zaradi 
sprememb v sistemizaciji delovnih mest organa, zaradi racionalizacije stroškov 
organa, zmanjšanja sredstev iz proračuna ali privatizacije javnih nalog oziroma zaradi 
zmanjšanja obsega javnih nalog (poslovni razlog), nujna uporaba rednega instituta, 
saj delavec, ki je zaposlen za določen čas, ni subjektivno odgovoren za nastalo 
situacijo pri delodajalcu. Če bi se v takem primeru uporabljal izredni institut odpovedi 
pogodbe, sklenjene za določen čas, bi bil delavec neupravičeno prikrajšan za pravice, 
ki mu pripadajo iz delovnega razmerja.  
 
Pravice in obveznosti javnih usluţbencev, ki so sklenili delovno razmerje za določen 
čas so po določbah ZJU enake pravicam in obveznostim javnih usluţbencev, ki so 
sklenili delovno razmerje za nedoločen čas. Vendar pa so upravičenja tistih 
usluţbencev, ki sklenejo pogodbo o zaposlitvi za določen čas, ob prenehanju 
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delovnega razmerja manjša. Ti imajo le moţnost pridobitve denarnega nadomestila 
za primer brezposelnosti po ZZZPB v roku 30 dni od datuma prenehanja oziroma od 
izpolnitve pogoja, ki je določen v pogodbi.  
 
Usluţbenec, ki ima sklenjeno delovno razmerje za določen čas ni upravičen do 
odpovednega roka, ker je ta določen ţe v pogodbi, niti ni upravičen do odpravnine 
ter do plačane odsotnosti z dela zaradi iskanja nove zaposlitve. Predhodno naštete 
pravice lahko usluţbenec uveljavlja samo v primeru, ko pride do prenehanja pogodbe 
za določen čas pred njenim iztekom. Tako je na primer delodajalec usluţbencu 
dolţan izplačati odpravnino le v primeru, če mu redno odpove pogodbo o zaposlitvi iz 
poslovnega razloga ali iz dodatnega razloga. Nikakor pa ni delodajalec dolţan plačati 
odpravnine v primeru prenehanja pogodbe za določen čas zaradi poteka časa, za 
katerega je bila sklenjena.  
 
Pri priznavanju pravic javnemu usluţbencu ni odločilno, koliko časa je bil usluţbenec 
pri delodajalcu zaposlen, ampak na kakšen način je delovno razmerje prenehalo, 
torej ali s potekom časa za katerega je bila pogodba o zaposlitvi sklenjena ali zaradi 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi. 
2.3.2 Prenehanje pogodbe o zaposlitvi zaradi smrti delavca ali delodajalca  
ZDR v 78. členu ureja, kakšne pravne posledice nastanejo v primeru smrti 
pogodbene stranke, ki je fizična oseba. Ker je v drţavnih organih in upravi 
posamezne samoupravne lokalne skupnosti delodajalec v prvem primeru Republika 
Slovenija, v drugem primeru pa občina, pravna oseba, ne moremo govoriti o smrti 
delodajalca ampak o prenehanju. Prenehanje oziroma ukinitev organa je tako 
urejena v 153. členu ZJU. 
 
Smrt delavca povzroči prenehanje pogodbe v vsakem primeru, saj njegovo delovno 
razmerje temelji na prostovoljnem, nepretrganem in kar je najpomembnejše, 
osebnem opravljanju dela. Tako prenos na njegove pravne naslednike ni mogoč ne 
za časa ţivljenja, ne s smrtjo. 
 
Drugačna ureditev pa je predvidena pri prenehanju delodajalca. S tem so mogoče 
tudi drugačne pravne posledice. Pri ukinitvi organa se lahko pojavita dve različni 
situaciji.  
 
Če ob ukinitvi organa vse naloge preidejo na drug organ ali če pride samo do 
prenosa nalog brez ukinitve organa se smatra, da gre za organizacijsko razdelitev 
delovnih področji. Pri tem ostane obseg dela enak. Organ, na katerega preidejo vse 
naloge, pa prevzame pod svoje okrilje tudi vse javne usluţbence. Delovno razmerje 
javnim usluţbencem ne preneha.  
 
Pri delegaciji pristojnosti z drţavnega organa na upravo samoupravne lokalne 
skupnosti in obratno pa se spremeni delodajalec. Zato javnemu usluţbencu delovno 
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razmerje preneha, vendar mu začne veljati pri novem delodajalcu takoj naslednji 
dan, brez objave in javnega natečaja. V teh dveh primerih javni usluţbenec obdrţi 
enako delovno mesto, kot ga je imel pri prvem delodajalcu ter vse pridobljene 
pravice s pogodbo o zaposlitvi. 
 
V primeru, da ob ukinitvi organa naloge ne preidejo na drugi organ, javnemu 
usluţbencu delovno razmerje preneha zaradi poslovnega razloga. Organ pa dokončno 
preneha delovati, ko predstojnik izvede celoten postopek prenehanja delovnih 
razmerij zaradi poslovnega razloga. 
 
S prenosom določenih ali vseh nalog na zunanje izvajalce, ki so osebe javnega ali 
zasebnega prava, je drţavni organ dolţan zagotoviti prevzem vseh javnih 
usluţbencev. Glede na to, da ZJU tega primera specifično ne ureja, napotuje na 90.a 
člen ZDR. V tem primeru ima delodajalec moţnost ponuditi usluţbencu novo pogodbo 
o zaposlitvi za nedoločen čas, za ustrezno delovno mesto pri drugem delodajalcu, ves 
čas teka odpovednega roka. Če usluţbenec sprejme ponudbo in sklene pogodbo z 
novim delodajalcem, ki se zavezuje, da bo pri odpravnini in odpovednem roku 
upošteval delovno dobo pri prejšnjem delodajalcu, se prvi delodajalec razbremeni 
obveznosti plačila odpravnine.  
 
Delodajalec je v postopku odpovedi delovnega razmerja zaradi ukinitve organa 
javnemu usluţbencu dolţan predhodno preveriti moţnost zaposlitve v drugem organu 
in šele nato izdati odpoved pogodbe iz poslovnega razloga. Na podlagi te odpovedi je 
usluţbenec upravičen do odpravnine, odpovednega roka, plačane odsotnosti z dela 
zaradi iskanja nove zaposlitve ter nadomestila plače za primer brezposelnosti.  
 
V primeru ponudbe nove pogodbe pa ima delavec pravico do sorazmerne 
odpravnine, če sprejme neustrezno zaposlitev pri drugem delodajalcu. Če pa 
odpuščeni delavec ne sprejme neustrezne zaposlitve, mu mora delodajalec izplačati 
celotno odpravnino. Ob zavrnitvi ponudbe ustrezne zaposlitve pa delavec izgubi 
pravico do odpravnine ter vse pravice iz naslova brezposelnosti. 
2.3.3 Prenehanje pogodbe o zaposlitvi s sporazumom  
Stranki delovnega razmerja, delavec in delodajalec, se lahko sporazumno dogovorita 
o prenehanju pogodbe o zaposlitvi. Pred sprejetjem novele ZDR je bil ta institut 
poimenovan »Sporazumna razveljavitev pogodbe o zaposlitvi«, kar pa ni bilo ravno 
ustrezno, saj tu ne gre za razveljavitev pogodbe ampak za prenehanje pogodbe po 
volji strank. Razveljavitev pogodbe se po civilnem pravu uporablja za odpravo napak, 
na primer zaradi zmote, prevare ali omejene poslovne sposobnosti ene od strank, 
nastalih ţe pri sklepanju pogodbe. Pri veljavno sklenjeni pogodbi ne moremo 
uporabiti instituta o razveljavitvi pogodbe, saj se je pogodba izvrševala, v določenem 
trenutku njene veljavnosti pa je njeno izvrševanje prekinil dogovor strank. S 
sporazumom strank je prišlo do prenehanja pogodbe o zaposlitvi, ki učinkuje za 




79. člen ZDR določa, da pogodba o zaposlitvi preneha na podlagi soglasja volj strank, 
ki mora biti pisno izraţeno. V primeru, da do prenehanja pogodbe pride v obličnosti, 
ki ni zakonsko predpisana, se smatra, da je sporazum neveljaven. Zakon natančno ne 
določa vsebine sporazuma, tako da je ta prepuščena volji strank. Vendar pa morata 
biti iz sporazuma razvidni dve pomembni sestavini, in sicer pravne posledice, ki 
doletijo delavca s sklenitvijo sporazuma ter datum, kdaj preneha veljati pogodba o 
zaposlitvi. V primeru, da datum v sporazumu ni določen, se smatra za dan 
prenehanja pogodbe o zaposlitvi tisti dan, ko stranki podpišeta sporazum. 
 
Glede pravnih posledic, ki doletijo delavca kot šibkejšo stranko zaradi podpisa 
sporazuma, je pomembno, da sporazum ni bil sklenjen v zmoti, z groţnjo ali prevaro, 
kot določa obligacijski zakonik. Pri tem je moţna tudi uporaba petega odstavka 81. 
člena ZDR, ki pa se nanaša na odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani delavca (po 
Bečan et al., 2008, str. 354).  
 
S sklenitvijo sporazuma o prenehanju delovnega razmerja usluţbenec izgubi vse 
pravice za primer brezposelnosti. To pomeni, da ob prenehanju delovnega razmerja 
delavec ne more na Zavodu RS za zaposlovanje uveljavljati nadomestila plače iz 
naslova zavarovanja za primer brezposelnosti. Glede odpravnine in odpovednega 
roka pa je vse odvisno od dogovora med delavcem in delodajalcem.  
 
Menim, da stranki podpišeta tak sporazum, ker ţelita zaključiti delovno razmerje v 
čim krajšem moţnem času. V nasprotnem primeru bi lahko uporabili drugi institut 
prenehanja delovnega razmerja, ki bi delavcu zagotovil odpovedni rok, nadomestilo 
plače za primer brezposelnosti ali celo odpravnino. 
2.3.4 Izredna odpoved delodajalca  
»Izredna odpoved pogodbe o zaposlitvi je predvidena za določene primere, 
praviloma za primere hujših kršitev pogodbenih in drugih obveznosti iz delovnega 
razmerja, zaradi katerih je drugi stranki dana moţnost odpovedi pogodbe o zaposlitvi 
s takojšnjim učinkom, brez odpovednega roka« (Friestlossigkeit v: Bečan et al., 2008, 
str. 521). 
 
Za podajo izredne odpovedi delavcu morajo biti kumulativno izpolnjeni pogoji, in 
sicer da je razlog za izredno odpoved eden od taksativno naštetih v 111. členu ZDR 
ter da obstajajo stvarni (okoliščine) in subjektivni (interesi) razlogi pri strankah, 
zaradi katerih ni mogoče nadaljevati delovnega razmerja niti do izteka odpovednega 
roka oziroma do poteka časa, za katerega je bila sklenjena pogodba o zaposlitvi 
(ZDR, 110. člen). Šele ko so izpolnjeni vsi predhodno navedeni pogoji, sme 
delodajalec uporabiti institut izredne odpovedi, pri katerem prenehanje pogodbe 
nastopi s samo odpovedjo. V sosledju s tem velja, da pri izredni odpovedi 




Izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi mora pogodbena stranka, v našem primeru 
delodajalec, podati najkasneje v 30 dneh od seznanitve z razlogi (subjektivni rok), ki 
utemeljujejo izredno odpoved, in najkasneje v šestih mesecih od nastanka razloga 
(objektivni rok). V primeru krivdnega razloga na strani delavca, ki ima vse znake 
kaznivega dejanja, delodajalec lahko odpove pogodbo o zaposlitvi v 30 dneh, odkar 
se je izvedelo za kršitev pogodbene ali druge obveznosti iz delovnega razmerja in 
storilca ves čas, ko je moţen kazenski pregon. S tem je objektivni rok šestih mesecev 
podaljšan na ves čas, ko je moţen kazenski pregon, vendar pa je znotraj tega časa 
še vedno potrebno upoštevati subjektivni rok.  
2.3.4.1 Razlogi za podajo izredne odpovedi pogodbe 
Predstojnik oziroma od njega pooblaščeni delavec lahko javnemu usluţbencu izredno 
odpove pogodbo o zaposlitvi v zakonsko določenem prekluzivnem roku, kadar so 
podani točno določeni razlogi 111. člena ZDR, ki jih lahko uvrstimo med krivdne 
razloge ali med osebne razloge oziroma razloge nesposobnosti. Ti taksativno našteti 
razlogi so: 
- če delavec krši pogodbeno ali drugo obveznost iz delovnega razmerja in ima 
kršitev vse znake kaznivega dejanja 
 
- če delavec naklepoma ali iz hude malomarnosti huje krši pogodbene ali druge 
obveznosti iz delovnega razmerja. Glede na to, da ZDR izrecno ne podaja definicije 
kršitve pogodbene ali druge obveznosti, je potrebno izhajati iz pogodbene narave 
delovnega razmerja in iz obveznosti, ki jih ima delavec v delovnem razmerju. 
Obveznosti so tako lahko določene v pogodbi o zaposlitvi ali pa izhajajo iz drugih 
pravnih virov, konkretno tudi iz samega ZDR. Ta v sedmem poglavju opredeljuje 
obveznosti pogodbenih strank, ki so pravna podlaga za presojo kršitve pogodbene 
obveznosti. Tako je dolţnost delavca, da vestno opravlja delo na delovnem mestu 
(ZDR, 31. člen), da upošteva zahteve in navodila delodajalca (ZDR, 32. člen), da 
spoštuje in izvaja predpise o varnosti in zdravju pri delu (ZDR, 33. člen), da obvesti 
delodajalca o vsaki hudi grozeči nevarnosti, ki jo zazna na delu (ZDR, 34. člen) in da 
se vzdrţi vseh ravnanj, ki glede na naravo dela, ki ga opravlja pri delodajalcu, 
materialno in moralno škodujejo ali bi lahko škodovala poslovnim interesom 
delodajalca (ZDR, 35. člen).  
 
- če delavec najmanj pet dni zaporedoma ne pride na delo, o razlogih za svojo 
odsotnost pa ne obvesti delodajalca, čeprav bi to moral in mogel storiti. V tem 
primeru zakon določa, da če se delavec ne vrne na delo do vročitve izredne 
odpovedi, to pomeni do poteka 30 dnevnega subjektivnega oziroma šest mesečnega 
objektivnega roka, preneha pogodba o zaposlitvi s prvim dnem neupravičene 
odsotnosti z dela. 
 
- če je delavcu po pravnomočni odločbi prepovedano opravljati določena dela v 
delovnem razmerju ali če mu je izrečen vzgojni, varnostni ali varstveni ukrep, zaradi 
katerega ne more opravljati dela dalj kot šest mesecev, ali če mora biti zaradi 
prestajanja zaporne kazni več kot šest mesecev odsoten z dela. Navedene okoliščine 
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morajo onemogočati nadaljevanje delovnega razmerja za več kot šest mesecev. V 
primeru, da je delo onemogočeno za šest mesecev ali manj, pa je potrebno izdati 
suspenz pogodbe o zaposlitvi, določen v 51. členu ZDR, ki je sledeči razlog za podajo 
izredne odpovedi. 
 
- če se delavec v roku petih delovnih dni po prenehanju razlogov za suspenz 
pogodbe o zaposlitvi neopravičeno ne vrne na delo. Za čas suspenza mirujejo 
pogodbene in druge pravice ter obveznosti iz delovnega razmerja, neposredno 
vezane na opravljanje dela, ki ga delavec začasno preneha izvrševati. Po prenehanju 
razlogov za začasno prekinitev delovnega razmerja in posledično s prenehanjem 
suspenza ima delavec pravico in dolţnost vrnitve na delovno mesto v roku petih dni. 
V primeru, da se delavec neopravičeno ne vrne na delo, v omenjenem roku, ima 
delodajalec pravico do podaje izredne odpovedi. Rok za podajo odpovedi začne teči z 
dnem prenehanja suspenza pogodbe o zaposlitvi. Podobno mirovanje pravic in 
obveznosti iz delovnega razmerja, kot jih vsebuje suspenz, pozna tudi ZJU v 152.b 
členu. Vendar pa se ta določba uporablja predvsem pri prehajanju javnih 
usluţbencev iz ene institucije v drugo. Z vstopom Slovenije v Evropsko unijo se je 
povečalo povpraševanje po slovenskih javnih usluţbencih v institucijah evropske 
skupnosti. Za zagotovitev čim večje fleksibilnosti prehajanja javnih usluţbencev med 
institucijami, pa tudi da se zagotoviti javnim usluţbencem obdrţanje delovnega 
mesta, ki so ga začasno zapustili zaradi pridobivanja koristnih izkušenj, obsega 
določba sporazumni dogovor med predstojnikom organa in javnim usluţbencem, da 
slednjemu mirujejo pravice in obveznosti ter tudi naziv iz delovnega razmerja za čas 
sklenitve delovnega razmerja z drugim delodajalcem (glej Korade purg et al., 2006a, 
str. 68). Po končanem delovnem razmerju za določen čas pri drugem delodajalcu ima 
javni usluţbenec moţnost vrnitve na delovno mesto brez ponovitve javnega natečaja 
ali postopka izbire. Ta praksa je bila še posebej izrazita pri nas, poleg zaposlovanja 
za določen čas, v prvi polovici leta 2008, ko je Slovenija predsedovala Evropski uniji. 
 
- v primeru petega odstavka 73. člena ZDR. Delodajalec, ki prenese svoje 
naloge na drugega delodajalca, lahko delavcu, ki odkloni prehod in dejansko 
opravljanje dela pri delodajalcu prevzemniku, izredno odpove pogodbo o zaposlitvi. 
Za javne usluţbence velja ta razlog samo ob predpostavki, da se naloge organa 
prenesejo na osebo zasebnega prava. 
 
- če delavec ne opravi uspešno poskusnega dela. Delodajalec lahko delavcu 
izredno odpove pogodbo o zaposlitvi, pri čemer mora upoštevati tako določbe, ki se 
nanašajo na institut poskusnega dela po ZJU, kot tudi po ZDR. ZJU v drugem 
odstavku 67. člena sicer določa, da predstojnik lahko odloči, da se delovno razmerje 
sklene pod pogojem, da javni usluţbenec uspešno opravi poskusno delo, pri čemer 
lahko poskusno delo traja največ šest mesecev, vendar posledic neuspešno 
opravljenega poskusnega dela ne ureja. Posledično se v tem primeru tudi za javne 
usluţbence uporablja ZDR. V četrtem odstavku 125. člena ZDR je določeno, da lahko 
delodajalec ob poteku poskusnega dela na podlagi ugotovitve o neuspešno 
opravljenem poskusnem delu izredno odpove pogodbo o zaposlitvi. Po navedeni 
določbi je torej podlaga za izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi ugotovitev o 
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neuspešno opravljenem poskusnem delu, ki mora biti podana nemudoma ob izteku 
poskusne dobe. 
 
- če delavec v času odsotnosti z dela zaradi bolezni ali poškodbe ne spoštuje 
navodil pristojnega zdravnika oziroma pristojne zdravniške komisije ali če v tem času 
opravlja pridobitno delo ali brez odobritve pristojnega zdravnika oziroma pristojne 
zdravniške komisije odpotuje iz kraja svojega bivanja. Z dnem seznanitve delodajalca 
o zlorabi bolniškega staleţa začne teči prekluzivni rok za podajo izredne odpovedi. Po 
preteku tega roka delodajalec nima več pravice do podaje izredne odpovedi javnemu 
usluţbencu. 
2.3.4.2 Postopek podaje izredne odpovedi 
V primeru izredne odpovedi je dokazno breme na strani stranke, ki odpoveduje 
pogodbo o zaposlitvi (ZDR, 82. člen, drugi odstavek). V tem primeru je torej 
delodajalec tisti, ki mora pridobiti vse dokaze, ki legitimirajo zakonitost izredne 
odpovedi.  
 
Z razlogi za izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi se delavec seznani ob vročitvi 
vabila na zagovor, do katerega je upravičen, razen če obstajajo okoliščine, zaradi 
katerih bi bilo od delodajalca neupravičeno pričakovati, da delavcu omogoči zagovor 
(ZDR, 83. člen, drugi odstavek). Glede na to, da do izredne odpovedi pride ob 
realizaciji stvarnih in osebnih okoliščin (glej Novak, 2006, str. 167), ki onemogočajo 
nadaljevanje delovnega razmerja, je pričakovati, da bodo v primerih izredne 
odpovedi večkrat podane okoliščine, ki opravičujejo delodajalca od povabila delavca 
na zagovor. Vendar pa v slovenski sodni praksi ni tako, saj mora delodajalec v večini 
primerov zagotoviti delavcu zagovor ne glede na teţo okoliščin (glej Robnik, 2007, 
str. 263). Obenem je delodajalec dolţan na izrecno zahtevo delavca obvestiti 
sindikat, katerega član je delavec, o nameravani izredni odpovedi. Sindikat lahko v 
osmih dneh poda svoje mnenje. Če ga ne poda, se smatra, da se strinja z 
delodajalcem o prenehanju delovnega razmerja. Izredno odpoved pogodbe o 
zaposlitvi predstojnik organa vroči javnemu usluţbencu po določilu ZJU v skladu z 
zakonom, ki ureja splošni upravni postopek. 
 
Če sindikat nasprotuje izredni odpovedi pogodbe o zaposlitvi in delavec pri Komisiji 
za pritoţbe iz delovnega razmerja zahteva zadrţanje učinkovanja prenehanja 
pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi, prenehanje pogodbe o zaposlitvi ne učinkuje 
do poteka roka za sodno ali arbitraţno varstvo oziroma do izvršljive arbitraţne 
odločitve. 
  
V primeru, da drugostopenjski organ, Komisija za pritoţbe iz delovnega razmerja, 
potrdi zakonitost izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi, se lahko odpuščeni javni 
usluţbenec pritoţi v roku 30 dni na sodišče, pristojno za delovne spore. 
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2.3.4.3 Pravice delodajalca 
Ob uvedbi postopka izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi lahko delodajalec delavcu 
prepove opravljati delo za čas trajanja postopka, če je razlog za izredno odpoved 
kršitev pogodbene ali druge obveznosti iz delovnega razmerja z vsemi znaki 
kaznivega dejanja, naklepa ali hude malomarnosti, če je delavcu po pravnomočni 
odločbi prepovedano opravljati določena dela v delovnem razmerju, če mu je izrečen 
vzgojni, varnostni ali varstveni ukrep, zaradi katerega ne more opravljati dela dalj kot 
šest mesecev ali če mora biti zaradi prestajanja zaporne kazni več kot šest mesecev 
odsoten z dela. Delodajalec lahko tudi prepove delavcu opravljati delo v času 
zadrţanja učinkovanja prenehanja pogodbe o zaposlitvi zaradi odpovedi do izvršljive 
arbitraţne odločitve oziroma do odločitve sodišča o predlogu za izdajo začasne 
odredbe. 
2.3.4.4 Pravice javnega usluţbenca 
V času prepovedi opravljanja dela ima delavec pravico do nadomestila plače v višini 
polovice njegove povprečne plače v zadnjih treh mesecih pred uvedbo postopka 
odpovedi. 
 
Izredno odpuščeni javni usluţbenec nima pravice ne do odpovednega roka, ne do 
odpravnine in niti do nadomestila plače za primer brezposelnosti pri Zavodu RS za 
zaposlovanje. 
2.3.5 Redna odpoved pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga 
ZJU tega instituta nima posebej urejenega, zato se uporablja ZDR. Ta v 88. členu 
definira krivdni razlog kot kršenje pogodbene ali druge obveznosti iz delovnega 
razmerja. Glede na to, da je definicija dokaj skopa in ne določa, kakšna stopnja 
krivde ali teţa kršitve morata biti podani za obstoj krivdnega razloga, je potrebno 
izhajati iz pogodbene narave delovnega razmerja. V sosledju s tem se pri razlagi 
upošteva 11. člen ZDR, ki napotuje na uporabo pravil civilnega prava. Obenem pa 
lahko s pomočjo izključitve krivdnih ravnanj, ki so opredeljena za izredno odpoved v 
111. členu ZDR in ravnanj, ki pogojujejo disciplinsko ali pa odškodninsko 
odgovornost delavca, ugotovimo ravnanja delavca, ki povzročijo redno odpoved iz 
krivdnega razloga. Pri ugotavljanju teţe kršitev je nujno predhodno opredeliti, katere 
so delavčeve pogodbene obveznosti, ki izhajajo iz pogodbe o zaposlitvi ter drugih 
zavezujočih pravnih virov. 
 
»Upoštevajoč sodno prakso nemških in tudi naših delovnih sodišč je mogoče kot 
izhodišče za razmejitev med redno odpovedjo iz krivdnega razloga in izredno 
odpovedjo pogodbe o zaposlitvi postaviti pravilo, da je prva (redna) odpoved pravilo, 
druga (izredna) pa izjema, predvidena za res posebej hude kršitve pogodbenih ali 




Da je redna odpoved pogodbe iz krivdnih razlogov pravilo, izredna pa izjema se kaţe 
ţe v tem, da le v primeru, ko bo delavec huje kršil pogodbene ali druge obveznosti iz 
delovnega razmerja in bo podan naklep ali hujša malomarnost, bo podana podlaga 
za izredno odpoved, sicer pa za redno.  
 
Redna odpoved pogodbe o zaposlitvi iz krivdnih razlogov vsebuje tudi odpovedni rok, 
ki ga izredna odpoved ne pozna. Pri slednji so podani resni in utemeljeni subjektivni 
in objektivni razlogi, ki onemogočajo nadaljevanje delovnega razmerja med delavcem 
in delodajalcem do izteka odpovednega roka oziroma do poteka časa, za katerega je 
bila sklenjena pogodba o zaposlitvi (ZDR, 110. člen, prvi odstavek). 
2.3.5.1 Postopek pred redno odpovedjo iz krivdnega razloga 
Delodajalec, ki redno odpoveduje pogodbo o zaposlitvi, je dolţan najprej dokazati 
vsa relevantna dejstva, ki kaţejo na obstoj krivdnega razloga, zaradi česar je 
onemogočeno nadaljevanje dela pod pogoji iz pogodbe o zaposlitvi med 
delodajalcem in javnim usluţbencem. V sosledju s tem in skladno z določbo prvega 
odstavka 83. člena ZDR, mora delodajalec v roku 60 dni od ugotovitve kršitve in 
najkasneje v šestih mesecih od nastanka kršitve pisno opozoriti javnega usluţbenca 
na izpolnjevanje obveznosti in moţnost odpovedi v primeru ponovitve kršitve v roku 
enega leta od prejema pisnega opozorila. Navedeno pomeni, da samo ena kršitev 
pogodbene ali druge obveznosti iz delovnega razmerja še ni dovolj za redno odpoved 
pogodbe o zaposlitvi. Šele če bo javni usluţbenec kršitev ponovil, mu bo delodajalec 
lahko odpovedal pogodbo o zaposlitvi. Pri tem pa ni nujno, da je kršitev istovrstna. 
 
Javni usluţbenec zoper pisno opozorilo nima posebnega pravnega varstva, saj to 
nima nobenih pravnih posledic. Opozorilo, ki ga delodajalec poda v okviru svoje 
direkcijske oblasti, je preventivno ravnanje, da se delavec izogne odpovedi pogodbe 
o zaposlitvi, ki jo zakon opredeljuje kot skrajni ukrep (ultima ratio). Obenem pa je 
opozorilo tudi eden od formalnih pogojev, ki morajo biti izpolnjeni za zakonitost 
redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga.  
 
Če javni usluţbenec ponovi kršitev v roku enega leta od vročitve opozorila, ga mora 
delodajalec pred redno odpovedjo povabiti na zagovor s smiselno uporabo 177. člena 
ZDR. To pomeni, da mora biti delavec pisno seznanjen z dejstvi, ki so po mnenju 
delodajalca podlaga za odpoved. V tem delu postopka je izpolnjena formalnost za 
zakonitost odpovedi ţe s tem, da delodajalec omogoči delavcu zagovor. Delavec pa 
se sam odloči, na kakšen način bo uresničil svojo pravico. 
 
Šteje se, da je dan zagovora javnega usluţbenca skrajni čas, ko se delodajalec 
formalno in v celoti seznani z razlogi za odpoved ter da prične teči 60 dnevni 
subjektivni rok za podajo odpovedi. Na zagovoru ima namreč javni usluţbenec 
moţnost podati argumente, zakaj je prišlo do takega ravnanja oziroma opravičilo za 
tisto, za kar je obdolţen. Obenem ima pravico, da se pozove sindikat k aktivni 
vključitvi v postopek pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi. V primeru, da ne zagovor 
usluţbenca, ne mnenje sindikata v prid usluţbenca ne zadrţijo očitkov delodajalca, 
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mora ta javnemu usluţbencu vročiti pisno odpoved na način, določen v ZJU po 
pravilih obveznega osebnega vročanja v subjektivnem roku 60 dni oziroma v 
objektivnem roku šestih mesecev.  
 
V času odpovednega roka, ki je minimalni 30 dnevni, maksimalni pa 120 dnevni, je 
delodajalec dolţan upoštevati vse pravice, ki zakonsko pripadajo usluţbencu. 
Obenem pa je za čas trajanja postopka upravičen, da javnemu usluţbencu prepove 
opravljati delo, če ima usluţbenčeva kršitev vse znake kaznivega dejanja in je prišlo 
do nezaupanja v poslovno etičnost javnega usluţbenca ter bi bila prisotnost 
usluţbenca moteča za delovni proces.  
2.3.5.2 Pravice javnega usluţbenca 
Javni usluţbenec, kateremu je vročena odpoved pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega 
razloga, je upravičen do odpovednega roka, ki je odvisen od delovne dobe 
usluţbenca pri delodajalcu (ZDR, 92. člen), do denarnega povračila v primeru, da se 
delodajalec in usluţbenec pisno dogovorita o skrajšanju oziroma odpravi 
odpovednega roka (ZDR, 94. člen) in do odsotnosti z dela zaradi iskanja nove 
zaposlitve s pravico do nadomestila plače v trajanju najmanj dve uri na teden (ZDR, 
95. člen). V času prepovedi opravljanja dela ima usluţbenec, po sedmem odstavku 
88. člena ZDR, pravico do nadomestila plače v višini polovice njegove povprečne 
plače v zadnjih treh mesecih pred uvedbo postopka odpovedi. Pri odpovedi pogodbe 
o zaposlitvi iz krivdnih razlogov delavcu ne pripada odpravnina, niti nima pravice do 
denarnega nadomestila za brezposelnost po ZZZPB. 
2.3.6 Redna odpoved javnega usluţbenca 
Po 4. členu ZDR se javni usluţbenec s sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi prostovoljno 
vključi v organiziran delodajalčev delovni proces. Na podlagi tega lahko kadarkoli tudi 
prostovoljno izstopi s podajo redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi. Usluţbenec mora 
pri tem upoštevati obličnost odpovedi, da poda pisno odpoved ter zakonsko določene 
odpovedne roke. V primerjavi z delodajalcem javnemu usluţbencu ni potrebno 
podajati obrazloţitve, zakaj prekinja delovno razmerje. 
 
V skladu z ZZZPB javni usluţbenec, ki redno odpove delovno razmerje, ne more biti 
upravičen do nadomestila plače za primer brezposelnosti, niti ne do odpravnine po 
109. členu ZDR. Pravico, pa tudi neke vrste obveznost do delodajalca, uresničuje s 
tem, da opravlja svoje delo do poteka dogovorjenega odpovednega roka, razen če se 
z delodajalcem pisno ne dogovorita o skrajšanju oziroma odpravi odpovednega roka 
v zameno za ustrezno denarno povračilo. Med trajanjem odpovednega roka je lahko 
delavec odsoten z dela zaradi iskanja nove zaposlitve skladno s 95. členom ZDR. 
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2.3.7 Izredna odpoved javnega usluţbenca 
Izredna odpoved javnega usluţbenca ni njegova obveznost, ampak pravica. V kolikor 
pride do takih okoliščin in interesov strank, ki onemogočajo nadaljno delovno 
razmerje, lahko usluţbenec nemudoma, brez odpovednega roka, odstopi od pogodbe 
o zaposlitvi. Pri tem ni zanemarljivo dejstvo, da prenehanje pogodbe o zaposlitvi 
močno posega v ekonomske pravice usluţbenca in da je potrebno pred uveljavitvijo 
tega instituta narediti vse potrebno za preprečitev skrajnega sredstva, ki bi 
spremenilo status javnega usluţbenca. Zaradi tega splošni delovnopravni zakon v 
112. členu v povezavi s 24. členom ZJU odkazuje, da morajo biti izpolnjene določene 
procesne in materialne predpostavke za zakonitost izredne odpovedi. 
2.3.7.1 Postopek pred podajo izredne odpovedi javnega usluţbenca 
Ob ugotovitvi posebej hudih kršitev oziroma neizpolnjevanja obveznosti s strani 
delodajalca, mora javni usluţbenec pisno opomniti delodajalca, da sanira nezakonito 
stanje v roku 15 dni od prejema opomina ter obvestiti inšpektorja za sistem javnih 
usluţbencev. V primeru, da delodajalec v predvidenem roku ne odpravi kršitev, je 
usluţbenec, v skladu 110. členom ZDR, upravičen v roku 30 dni podati izredno 
odpoved. Tako so formalno izpolnjene procesne predpostavke za podajo izredne 
odpovedi usluţbenca. Za zakonitost izredne odpovedi pogodbe pa je potrebna tudi 
izpolnitev materialnih predpostavk. To pomeni, da izredna odpoved vzdrţi le, če se 
kot huda kršitev omenja ena ali več taksativno naštetih kršitev v prvem odstavku 
112. člena ZDR, in sicer: 
- če delodajalec usluţbencu več kot dva meseca ni zagotavljal dela in mu tudi ni 
izplačal zakonsko določenega nadomestila plače, 
- če usluţbencu ni bilo omogočeno opravljanje dela zaradi odločbe pristojne 
inšpekcije o prepovedi opravljanja delovnega procesa ali prepovedi uporabe 
sredstev za delo dalj kot 30 dni in mu delodajalec ni plačal zakonsko določenega 
nadomestila plače, 
- če je delodajalec usluţbencu vsaj dva meseca izplačeval bistveno zmanjšano 
plačilo za delo, 
- če delodajalec trikrat zaporedoma ali v obdobju šestih mesecev usluţbencu ni 
izplačal plačila za delo ob zakonsko oziroma pogodbeno dogovorjenem roku, 
- če delodajalec ni zagotavljal varnosti in zdravja usluţbencev pri delu in je javni 
usluţbenec od delodajalca predhodno zahteval odpravo grozeče neposredne in 
neizogibne nevarnosti za ţivljenje ali zdravje, 
- če delodajalec usluţbencu ni zagotavljal enake obravnave v skladu s 6. členom 
ZDR, 
- če delodajalec ni zagotovil varstva pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali 
trpinčenjem na delovnem mestu v skladu s 45. členom ZDR. 
 
Usluţbenec mora kot stranka, ki podaja izredno odpoved pogodbe, sam zbrati in 
dokazati relevantna dejstva, ki so pogojevala nastale nezakonitosti v zvezi z 
zagotavljanjem dela in plačilom, z varnostjo in zdravjem pri delu ali glede 
enakopravne obravnave.  
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2.3.7.2 Pravice javnega usluţbenca 
Usluţbenec je v primeru izredne odpovedi zaradi zgoraj navedenih ravnanj upravičen 
do odpravnine, določene za primer redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih 
razlogov po 109. členu ZDR in do odškodnine najmanj v višini izgubljenega plačila za 
čas odpovednega roka. Obenem daje zakon delavcu pravico do nadomestila za 
primer brezposelnosti, saj je usluţbenec zaradi delodajalčevega neizpolnjevanja 
obveznosti izvedel tak skrajni ukrep. 
2.3.7.3 Pravice delodajalca 
Zakon daje delodajalcu moţnost da, na podlagi opozorila usluţbenca, nastale 
nezakonitosti v delovnem razmerju odpravi v roku 15 dni, v skladu z drugim 
odstavkom 24. člena ZJU in tako obdrţi pogodbo o zaposlitvi v veljavi. Ne daje pa mu 
moţnosti sproţitve posebnega postopka za ugotavljanje zakonitosti usluţbenčeve 
izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi, kot jo daje usluţbencu v tretjem odstavku 24. 
člena ZJU glede odločitev o pravicah in obveznostih iz delovnega razmerja.  
2.3.8 Prenehanje pogodbe o zaposlitvi po samem zakonu  
119. člen ZDR določa, da lahko pogodba o zaposlitvi preneha veljati tudi brez 
pogodbene volje strank, ampak po samem zakonu v naslednjih primerih : 
- ko je delavcu vročena odločba o ugotovljeni invalidnosti I. kategorije postala 
pravnomočna, 
- z dnem prenehanja veljavnosti delovnega dovoljenja tujcu ali osebi brez 
drţavljanstva, 
- v primeru, ko po predpisih, ki urejajo stečajni postopek, ni postavljen stečajni 
upravitelj, in sicer z dnem vpisa sklepa sodišča o zaključku stečajnega postopka v 
sodni register. 
 
Glede na to, da je govora o prenehanju pogodbe o zaposlitvi javnih usluţbencev v 
drţavnih organih in upravah samoupravnih lokalnih skupnosti, druga in tretja alineja 
ne prideta v poštev kot razloga za prenehanje delovnega razmerja. To pa zato, ker 
za novo zaposlitev v drţavnih organih Uredba o postopku za zasedbo delovnega 
mesta v organih drţavne uprave in v pravosodnih organih (Ur.l. RS, št. 139/2006) v 
tretjem odstavku 20. člena določa, da mora kandidat podati izjavo, da je drţavljan 
Republike Slovenije, posledično so s tem tujci oziroma osebe brez drţavljanstva 
izvzete iz javnega natečaja. Poleg tega pa v drţavnih organih ne more priti do stečaja 
ali likvidacije ker je »lastnik« le teh drţava in drţava ne more iti v stečaj. Lahko pa se 
organ ukine oziroma prenese določene naloge na drugi organ. V tem primeru se ne 
uporablja zgoraj navedenega instituta, ampak se pri preseţnih javnih usluţbencih 
uporablja institut prenehanja pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga po ZJU. 
 
Iz tega je razvidno, da se prenehanje pogodbe o zaposlitvi po samem zakonu v 
drţavnih organih in upravah samoupravnih lokalnih skupnosti uporablja samo, ko 




Invalidnost I. kategorije nastopi, ko je pri usluţbencu podana poklicna invalidnost 
oziroma ni več zmoţen opravljati organiziranega dela pri delodajalcu za vsaj polovični 
delovni čas, niti na drugem delovnem mestu po poklicni rehabilitaciji. V primeru 
ugotovitve invalidnosti I. kategorije javnega usluţbenca Zavod za invalidsko in 
pokojninsko zavarovanje izda odločbo o ugotovljeni invalidnosti. Z naslednjim dnem 
po vročitvi odločbe usluţbencu začne teči 15 dnevni pritoţbeni rok zoper odločbo 
enote zavoda, na območju katere je bil nazadnje zavarovan in ki je odločala na prvi 
stopnji. V primeru, da se usluţbenec ne pritoţi na drugostopenjski organ, in sicer na 
posebno enoto na sedeţu Zavoda za pokojninsko in invalidsko zavarovanje, postane 
odločba o ugotovljeni invalidnosti pravnomočna. Navezujoč se na to formalno 
predpostavko preneha pogodba o zaposlitvi po samem zakonu. Pogodba o zaposlitvi 
preneha na podlagi samega zakon tudi v primeru, če se usluţbenec ne pritoţi v 
določenem roku 30 dni na Delovno in socialno sodišče v Ljubljani glede dokončne 
odločitve organa druge stopnje oziroma, ko postane odločitev Delovnega in 
socialnega sodišča v Ljubljani pravnomočna.  
 
Z dnem pravnomočnosti odločbe oziroma odločitve sodišča preneha tudi delovno 
razmerje usluţbencu, ne glede na to ali je pridobil pravico do invalidske pokojnine ali 
ne, po Zakonu o pokojninskem in invalidskem zavarovanju (ZPIZ-1. Ur.l. RS, št. 
106/1999, št. 72/2000, 81/2000, 124/2000, 109/2001, 83/2002 Odl.US: U-I-178/02-
14, 108/2002, 110/2002-ZISDU-1, 112/2002 Skl.US: U-I-307/98-38, 26/2003-UPB1, 
40/2003 Odl.US: U-I-273/00-13, 63/2003, 63/2003 Odl.US: U-I-57/00-51, 133/2003 
Odl.US: U-I-36/00-52, 135/2003, 2/2004-ZDSS-1 (10/2004 popr.), 20/2004-UPB2, 
54/2004-ZDoh-1 (56/2004 popr., 62/2004 popr., 63/2004 popr.), 63/2004-ZZRZI, 
136/2004 Odl.US: U-I-273/01-21, 68/2005 Odl.US: U-I-29/04-19, 72/2005, 
104/2005-UPB3, 69/2006, 109/2006-UPB4, 112/2006 Odl.US: U-I-358/04-13, 
114/2006-ZUTPG, 91/2007 Skl.US: U-I-325/05-5, 10/2008-ZvarDod). Nanašajoč se 
na predhodne navedbe, se usluţbenec s pravnomočnostjo odločbe o ugotovitvi 
invalidnosti I. kategorije invalidsko upokoji. Z upokojitvijo pa je upravičen do 
odpravnine po 132. členu ZDR. Čeprav se starostna upokojitev smatra za pravico 
usluţbenca in ne dolţnost, pa je invalidska upokojitev nujna, saj osebno stanje 
invalida I. kategorije onemogoča nadaljevanje delovnega razmerja. 
 
Ob prenehanju pogodbe o zaposlitvi zaradi upokojitve javnemu usluţbencu pripada 
odpravnina v višini dveh povprečnih mesečnih plač v Republiki Sloveniji za pretekle 
tri mesece oziroma v višini dveh povprečnih mesečnih plač usluţbenca za pretekle tri 
mesece, če je to zanj ugodneje. Javni usluţbenec ima pravico pritoţbe o napačno 
izmerjeni odpravnini na Komisijo za pritoţbe iz delovnih razmerij. Njegove priznane 




2.3.9 Prenehanje pogodbe o zaposlitvi za dopolnilno delo zaradi umika 
soglasja glavnega delodajalca 
Javni usluţbenci v drţavnih organih in občinskih upravah lahko izjemoma, na podlagi 
soglasja glavnega delodajalca, pri katerem so zaposleni za polni delovni čas, sklenejo 
pogodbo o zaposlitvi s krajšim delovnim časom za opravljanje t.i. deficitarnih poklicev 
ali vzgojno-izobraţevalnih, kulturno-umetniških in raziskovalnih del. Usluţbenci imajo 
moţnost opravljanja takšnega dela za največ osem ur na teden. V primeru, da glavni 
delodajalec smatra, da je moten ali upočasnjen delovni proces, da usluţbenec ne 
izpolnjuje svojih pogodbenih obveznosti ali krši zakonska načela opravljanja javne 
sluţbe zaradi opravljanja delovnih nalog in obveznosti iz dopolnilnega dela, lahko 
umakne soglasje za dopolnilno delo. S tem pogodba o zaposlitvi med usluţbencem in 
delodajalcem dopolnilnega dela preneha. 
2.3.10 Prenehanje pogodbe o zaposlitvi na podlagi sodbe sodišča  
Javni usluţbenec, ki je predhodno začel postopek zoper nezakonito odpoved pogodbe 
o zaposlitvi pri Komisiji za pritoţbe iz delovnega razmerja in nato pred pristojnim 
prvostopenjskim delovnim in socialnim sodiščem in ni bil uspešen, lahko vloţi toţbeni 
zahtevek na Višje delovno in socialno sodišče. Upravičenje javnega usluţbenca do 
podaje toţbenega zahtevka se izteče po preteku roka 30 dni od dneva vročitve sodbe 
prvostopenjskega sodišča. 
 
Usluţbenec mora v svojem toţbenem zahtevku zahtevati ugotovitev nezakonitosti 
odpovedi pogodbe ter mora podati izjavo volje, da ne ţeli nadaljevati delovnega 
razmerja. Obenem lahko sodišče na predlog javnega usluţbenca ugotovi trajanje 
delovnega razmerja ali pa ne, na primer če presodi, da se bo toţbeni zahtevek 
zavrnilo. V primeru, da pride do ugotavljanja trajanja delovnega razmerja, se 
usluţbencu prizna veljavnost delovnega razmerja pri toţenemu delodajalcu in vse 
pravice, ki sodijo zraven, največ do odločitve sodišča prve stopnje. Višje delovno in 
socialno sodišče na podlagi ugotovitve, da delovno razmerje preneha ob izdaji sodbe 
prvostopenjskega sodišča po koncu glavne obravnave, lahko javnemu usluţbencu 
prizna ustrezno denarno odškodnino v višini največ 18 usluţbenčevih mesečnih plač, 
izplačanih v zadnjih treh mesecih pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi (ZDR, 118. 
člen, prvi odstavek). 
 
V primeru, da bi javni usluţbenec zahteval vrnitev na delo, sodišče pa bi ugotovilo, 
da obstajajo vse okoliščine in interesi pogodbenih strank, ki onemogočajo 
nadaljevanje delovnega razmerja, lahko slednje samo prisodi prenehanje pogodbe o 
zaposlitvi med toţnikom in toţencem. Tako drugi odstavek 118. člena ZDR 
predstavlja izjemo od temeljnega načela Zakona o pravdnem postopku (ZPP. Ur.l. 
RS, št. 26/1999, št. 83/2002 Skl.US: U-I-21/02-6, 96/2002, 12/2003-UPB1, 58/2003 
Odl.US: U-I-255/99-28, 73/2003 Skl.US: U-I-137/00-21, 2/2004, 2/2004-ZDSS-1 
(10/2004 popr.), 36/2004-UPB2, 69/2005 Odl.US: U-I-145/03-9, 90/2005 Odl.US: 
Up-258/03-14, U-I-74/05, 43/2006 Odl.US: U-I-55/04-10, Up-90/04-15, 69/2006 
Odl.US: Up-236/04-16, U-I-314/06, 52/2007, 73/2007-UPB3, 101/2007 Odl.US: Up-
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679/06-66, U-I-20/07, 102/2007 Odl.US: Up-2089/06-31, U-I-106/07, 45/2008-
ZArbit, 45/2008, 62/2008 Skl.US: U-I-275/06-7, Up-811/07-7, 111/2008 Odl.US: U-I-
146/07-34, 116/2008 Skl.US: U-I-253/07-6, Up-2118/06-6, 121/2008 Skl.US: U-I-
279/08-8), ki določa da v pravdnem postopku sodišče odloča v mejah postavljenih 
zahtevkov (ZPP, 2. člen). V 118. členu je torej načelo oficialnosti postavljeno pred 
načelo dispozitivnosti, kar pomeni, da sme sodišče v primeru dvoma dodatno zaslišati 
stranke in raziskati vse okoliščine, na podlagi katerih bo mogoč prepričljiv zaključek, 
ki bo utemeljil onemogočanje nadaljevanja delovnega razmerja, pa čeprav to sega 
izven meja toţnikovega zahtevka (po Bečanu et al., 2008, str. 579). 
 
Zadnji odstavek 118. člena daje sodišču pravico odločati o prenehanju delovnega 
razmerja tudi, ko ena stranka izpodbija neveljavno pogodbo o zaposlitvi. V tem 
primeru sodišče določi dan prenehanja delovnega razmerja takrat, ko je dokazano, 
da delovno razmerje ni več mogoče. 
 
Ob ugotovitvi sodišča o datumu nezakonite odpovedi pogodbe o zaposlitvi oziroma 
neveljavnosti same pogodbe, delovno razmerje preneha. Toţenec, v našem primeru 
delodajalec, je dolţan v roku osmih dni poravnati vse obveznosti zoper toţnika - 
javnega usluţbenca. Delodajalec mora poskrbeti, da se pri Zavodu za pokojninsko in 
invalidsko zavarovanje vpiše delovna doba za čas od datuma nezakonitega 
prenehanja delovnega razmerja do datuma, ko je pogodba o zaposlitvi prenehala na 
podlagi sodbe sodišča. Obenem mora delodajalec javnemu usluţbencu, glede na 
njegov zahtevek, obračunati bruto zneske izpadlih plač in izpadlega regresa za letni 
dopust ter od navedenih zneskov odvesti davke oziroma pri plačah tudi prispevke. 
Neto zneske izpadlih plač, regresa in odškodnine skupaj z zakonitimi obrestmi ter 
stroške postopka mora delodajalec izplačati usluţbencu v roku osmih dni pod izvrţbo 
(po Kogoj Dimitrovič, 2006, str. 440). 
2.4 POSEBNO PRAVNO VARSTVO JAVNIH USLUŢBENCEV PRED 
ODPOVEDJO POGODBE O ZAPOSLITVI  
ZJU v določenih primerih prenehanja pogodbe o zaposlitvi napotuje na uporabo 
določil ZDR pri preučevanju posebnega pravnega varstva določenih kategorij javnih 
usluţbencev pred odpovedjo delovnega razmerja. ZDR, ki je zavezan z določili 
konvencij Mednarodne organizacije dela (v nadaljevanju MOD), zagotavlja posebno 
pravno varstvo pred prenehanjem zaposlitve določenim kategorijam delavcev in v 
svojem 113., 114., 115. in 116. členu vpeljuje dodatne varovalke za preprečitev 
prenehanja pogodbe o zaposlitvi prav tem skupinam. Ker ZJU posebnega pravnega 
varstva pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi posebej ne ureja, veljajo za določene 
kategorije javnih usluţbencev prav tako določbe splošnega delovnopravnega zakona. 
Tako je, pod določenimi pogoji, podeljeno večje varstvo pred izgubo zaposlitve 
predstavnikom delavcev, starejšim delavcem, staršem, invalidom in odsotnim z dela 
zaradi bolezni. Slednje kategorije delavcev lahko zaradi posebnih okoliščin ali funkcij, 
ki jih opravljajo, predstavljajo v očeh delodajalca šibki člen organiziranega procesa, 
saj, na primer zaradi bolniškega dopusta ali nege otroka, javni usluţbenec ne 
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opravlja svojega dela na delovnem mestu, obenem pa mu je delodajalec dolţan 
izplačati nadomestilo plače za čas odsotnosti z dela. To pomeni, da je delavec za 
nedelo plačan, kar pa ni cilj delodajalca. Seveda je tudi odpust zaradi bolezni, 
invalidnosti, starosti oziroma zaradi prizadevanja si za boljši delavski status, 
nemoralen in diskriminatoren, če delavec, javni usluţbenec, uveljavlja svoje pravice 
upoštevajoč veljavno zakonodajo.  
 
Bistvo obravnavanega varstva pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi je, da 
delodajalec ne more odpustiti javnega usluţbenca zaradi zgoraj navedenih okoliščin, 
ki posegajo v ekonomske, tehnološke ali pa strukturne lastnosti organa in ki bi bile 
podlaga za odpust usluţbenca iz poslovnega razloga, v kolikor javni usluţbenec ravna 
po veljavnih zakonih, kolektivnih pogodbah in pogodbi o zaposlitvi. Če pa javni 
usluţbenec, ki spada v eno izmed zgoraj navedenih kategorij, krši pogodbene ali 
druge obveznosti iz delovnega razmerja, ni upravičen do posebnega pravnega 
varstva (po Klampfer, 2006, str. 221). Iz tega sledi, da posebno pravno varstvo pred 
odpovedjo pogodbe ni absolutno, ampak relativno glede na način odpovedi pogodbe 
o zaposlitvi ter pod zakonsko določenimi pogoji. 
 
Če odgovorna oseba v drţavnem organu ali upravi samoupravne lokalni skupnosti 
krši oziroma ravna v nasprotju s posamezno določbo ZDR, ki ureja posebno pravno 
varstvo določenih kategorij delavcev, se jo kaznuje z globo v višini od 450 do 2.000 
evrov (ZDR, 229. člen). 
2.4.1 Predstavniki delavcev 
Z zagotovitvijo posebnega varstva pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi 
predstavnikom delavcev, ZDR v svojem 113. členu posredno izpolnjuje namen 
učinkovitega izvrševanja zagotavljanja in varstva interesov delavcev. Tu gre za 
splošno pravilo, ki velja za vse voljene delavske in sindikalne predstavnike. Pri tem pa 
je potrebno opozoriti, da zaposleni v drţavnih organih in upravah samoupravnih 
lokalnih skupnosti niso upravičeni niti ustavno, niti po Zakonu o sodelovanju delavcev 
pri upravljanju (ZSD. Ur.l. RS, št. 42/1993, št. 61/2000 Odl.US: U-I-302/97, 56/2001, 
26/2007, 42/2007-UPB1, 23/2009 Odl.US: U-I-268/06-35) do soodločanja pri 
upravljanju. V skladu s tem velja določba 113. člena ZDR le za imenovane ali voljene 
sindikalne zaupnike, kateri zastopajo reprezentativne sindikate. Določba tako ne velja 
za člane sveta delavcev, delavske zaupnike, člane nadzornega sveta, ki predstavljajo 
delavce ter predstavnike delavcev v svetu zavoda, saj teh delovnih teles organi 
drţavne uprave in občinskih uprav nimajo. 
 
Sindikalni zaupnik ima poseben status v okviru katerega zagotavlja in varuje pravice 
in interese članov sindikata pri delodajalcu (ZDR, 208. člen, tretji odstavek). Glede na 
njegovo izpostavljenost pri zagotavljanju pravic javnih usluţbencev ga delodajalec ne 
more odpustiti brez predhodnega soglasja sindikata, katerega član je, če sindikalni 
zaupnik ravna zakonito, v skladu z zakoni, kolektivnimi pogodbami in pogodbo o 
zaposlitvi. Pri razlagi 113. člena ZDR pa je določena izjema glede pridobitve soglasja 
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pristojnega sindikata. V primeru, da sindikalni zaupnik, ki je obenem tudi javni 
usluţbenec, odkloni ponujeno ustrezno zaposlitev pri istem delodajalcu ob 
prenehanju delovnega razmerja zaradi poslovnega razloga, mu lahko delodajalec 
odpove pogodbo o zaposlitvi brez soglasja sindikata (po Bečan, 2008b, str. 537). 
Navedeno varstvo velja za sindikalnega zaupnika v drţavnih organih in upravah 
samupravnih lokalnih skupnosti ves čas trajanja njegove funkcije in še eno leto po 
njenem prenehanju. 
2.4.2 Starejši delavci 
Po 201. členu ZDR se smatra za starejšega delavca tistega delavca, ki ima več kot 55 
let. Ta starost velja za moške in ţenske. Vendar je ob tem potrebno upoštevati 236. 
člen ZDR, ki določa, da uţivajo posebno pravno varstvo tudi delavke, ki so bile na 
dan pričetka veljavnosti ZDR, 1. januarja 2003, stare 51 let. Določba obenem ureja 
tudi postopno zviševanje minimalne starosti ţensk za pridobitev starostne pokojnine, 
ki je bila v preteklosti niţja od starostne meje za moške, do 1. januarja 2015, ko se 
bosta izenačili. Po ZPIZ-1 je pravica do starostne pokojnine odvisna od dopolnjene 
starosti zavarovanca - delavca in pokojninske dobe, ki pa mora pri najvišji moţni 
starosti obsegati izključno zavarovalno dobo. Za izpolnitev pogojev za pridobitev 
pravice do starostne pokojnine morata biti kumulativno izpolnjena oba zgoraj 
navedena pogoja, ki se razlikujeta glede na spol zavarovanca. Pri tem se kot 
pokojninska doba šteje obdobje, za katero so bili vplačani prispevki za pokojninsko in 
invalidsko zavarovanje, ki ni nujno enaka delovni dobi delavca. 
 
Kot je navedeno na spletni strani Zavoda za pokojninsko in invalidsko zavarovanje 
Slovenije lahko v letu 2009 pridobijo pravico do starostne pokojnine ţenske, ki so 
dopolnile minimalno starost 56 let in 4 mesece s 37 leti pokojninske dobe, oziroma 
ţenske, ki so dopolnile 61 let in imajo najmanj 20 let pokojninske dobe, ter ţenske, ki 
so dopolnile najvišjo moţno starost 63 let s 15 leti pokojninske dobe. Moški pa so 
upravičeni do starostne pokojnine z dopolnjenim 58. letom starosti in 40 leti 
pokojninske dobe, ali z dopolnjenim 63. letom in najmanj 20 leti pokojninske dobe 
ter s starostjo 65 let in 15 leti pokojninske dobe. 
 
Navezujoč se na zgornji odstavek, delodajalec javnemu usluţbencu, ki ima več kot 55 
let in še ni izpolnil minimalnih pogojev za pridobitev pravice do starostne pokojnine, 
ne sme podati odpovedi pogodbe o zaposlitvi brez usluţbenčevega pisnega soglasja.  
 
Izjema od pravila predhodno povzetega 114. člena ZDR pa velja v primeru, da je 
javnemu usluţbencu zagotovljena pravica do denarnega nadomestila iz zavarovanja 
za primer brezposelnosti do izpolnitve minimalnih pogojev za starostno pokojnino. Pri 
zagotovitvi denarnega nadomestila brezposelnemu za obdobje do izpolnitve 
minimalnih pogojev za starostno upokojitev pa je potrebno upoštevati šesto alinejo 
25. člena ZZZPB, ki določa, da starejši delavec z zavarovalno dobo 25 let lahko 
prejema denarno nadomestilo najdlje 24 mesecev. Druga izjema izhaja iz prenehanja 
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pogodbe o zaposlitvi zaradi poslovnega razloga, ko javni usluţbenec zavrne ponujeno 
ustrezno delovno mesto pri istem delodajalcu (glej Bečan, 2008b, str. 538).  
2.4.3 Starši 
Tretjo kategorijo javnih usluţbencev, ki so upravičeni do posebnega varstva pred 
odpovedjo pogodbe o zaposlitvi, predstavljajo starši.  
 
115. člen ZDR določa, da so delavke v času nosečnosti in tudi po porodu, dokler 
dojijo otroka ter ves čas, ko izrabljajo starševski dopust v obliki polne odsotnosti z 
dela in en mesec po izrabi tega dopusta, obvarovane pred prenehanjem pogodbe o 
zaposlitvi. Ker bi lahko prenehanje delovnega razmerja škodljivo vplivalo na njihovo 
fizično in psihično stanje, se posebno pravno varstvo pred odpovedjo začne ţe s 
seznanitvijo delodajalca o nosečnosti. Nadalje sta starša zakonsko obvarovana pred 
odpustom med trajanjem starševskega dopusta v obliki polne odsotnosti z dela. Po 
Zakonu o starševskem varstvu in druţinskih prejemkih (ZSDP. Ur.l. RS, št. 97/2001, 
76/2003, 110/2003-UPB1, 56/2005 Odl.US: U-I-137/03-23, 111/2005 Odl.US: U-I-
31/04-14, 21/2006 Odl.US: U-I-116/03-22, 47/2006, 110/2006-UPB2, 114/2006-
ZUTPG, 122/2007 Odl.US: U-I-11/07-45, 10/2008) zajema starševski dopust 
porodniški dopust v trajanju 105 dni, ki ga navadno izkoristi mati ter očetovski 
dopust v trajanju 90 dni, dopust za nego in varstvo otroka v trajanju 260 dni in 
posvojiteljski dopust, ki traja 150 ali 120 dni. Do očetovskega dopusta je upravičen le 
oče in ni prenosljiv. Glede koriščenja dopusta za nego in varstvo otroka ter 
posvojiteljskega dopusta pa zakon dovoljuje dogovor med staršema oziroma 
posvojiteljema. Slovenska zakonodaja v skladu s sodobnim pristopom k starševstvu 
varuje pred odpovedjo delovnega razmerja poleg mater tudi očete. Posebna 
naravnanost zakonodaje glede varstva staršev tudi po koriščenju starševskega 
dopusta je odziv na prakso iz preteklosti. Navadno je delodajalec odpustil matere 
takoj, ko so se vrnile s starševskega dopusta, ne da jim bi bilo omogočeno dokazati, 
da lahko uspešno usklajujejo delo in druţino (po Bečan et al., 2008a, str. 558). 
 
Drugi odstavek 115. člena še dodatno varuje starše, predvsem delavke, in sicer tako, 
da določa, da delovno razmerje ne sme prenehati v času nosečnosti, porodniškega, 
starševskega dopusta ali po njem. To pomeni, da če bi bila delavki podana redna 
odpoved pogodbe o zaposlitvi in bi delavka v času odpovednega roka zanosila, bi bilo 
na podlagi zgoraj navedenega odstavka prenehanje delovnega razmerja nezakonito. 
Za uveljavitev posebnega pravnega varstva v predhodno navedenem primeru 
oziroma v primeru tretjega odstavka 115. člena ZDR, ko delodajalec v času odpovedi 
oziroma odpovednega roka ne ve za delavkino stanje, mora delavka delodajalcu 
predloţiti zdravniško potrdilo o nosečnosti takoj, ko je mogoče oziroma po 
prenehanju ovir, ki niso nastale po njeni krivdi, vendar pa pred iztekom odpovednega 
roka. 
 
Čeprav je zgoraj navedeno posebno varstvo pred odpovedjo zelo obseţno, vendarle 
govorimo o relativnem varstvu. ZDR v četrtem odstavku 115. člena namreč navaja 
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dva primera, ko staršem delavcem opisano varstvo ne pripada. Do odpovedi tako 
lahko pride, če so izpolnjeni pogoji za izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi in v 
primeru redne odpovedi delodajalca iz poslovnega razloga. Pa tudi v teh primerih 
lahko delodajalec pogodbo o zaposlitvi odpove zgolj po predhodnem soglasju 
inšpektorja za delo. To pomeni, da je prenehanje delovnega razmerja nezakonito če 
delodajalec odpove pogodbo o zaposlitvi delavcu brez predhodnega soglasja 
inšpektorja za delo, kljub obstoju utemeljenih razlogov za odpoved pogodbe o 
zaposlitvi. Naknadna pridobitev soglasja pa ne odpravlja nastale nezakonitosti. 
2.4.4 Invalidi in odsotni z dela zaradi bolezni  
2.4.4.1 Invalidi 
Glede na to, da so delovni invalidi zakonsko varovana kategorija, ki je ZJU ne ureja 
drugače, se glede njihovega posebnega varstva pred prenehanjem delovnega 
razmerja, kot tudi glede samega postopka prenehanja, uporabljajo določila ZDR. 
 
V skladu s 199. in 200. členom ZDR so invalidi posebno varovana kategorija. Pravno 
varstvo pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi s strani delodajalca je posebna oblika 
varstva, ki ga uţivajo invalidi po ZDR, ZPIZ-1 in Zakonu o zaposlitveni rehabilitaciji in 
zaposlovanju invalidov (ZZRZI. Ur.l. RS, št. 63/2004, 72/2005, 100/2005-UPB1, 
114/2006, 16/2007-UPB2, 14/2009 Odl.US: U-I-36/06-18). Tako 89. člen ZDR določa, 
da je invalidnost sama po sebi neutemeljen razlog za prenehanje delovnega 
razmerja. Vendar varstvo ni absolutno, saj ZDR v 116. členu omogoča odpoved 
pogodbe o zaposlitvi iz razloga nezmoţnosti opravljanja dela pod pogoji iz pogodbe o 
zaposlitvi zaradi invalidnosti in poslovnega razloga, če delovnemu invalidu delodajalec 
ne more zagotoviti njegovih pravic iz obveznega invalidskega zavarovanja in 
upoštevaje zakonske omejitve, v skladu s 101., 102. in 103. členom ZPIZ-1 ter 39. in 
40. členom ZZRZI.  
 
Navezujoč se na predhodni odstavek, je invalidu moţno odpovedati pogodbo o 
zaposlitvi: 
- iz RAZLOGA NESPOSOBNOSTI, ki je določen v 159. členu ZJU. Vendar je pri tem 
potrebno omeniti, da delodajalec invalidu, ki nima statusa delovnega invalida, ne 
sme redno odpovedati pogodbe iz opisanega razloga, če invalid ne dosega 
pričakovanih delovnih rezultatov zaradi invalidnosti (39. člen ZZRZI). 
- iz KRIVDNEGA RAZLOGA  
- iz POSLOVNEGA RAZLOGA, če mu delodajalec hkrati ponudi sklenitev nove 
pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas na drugem ustreznem delovnem mestu, ki 
ustreza invalidovi strokovni izobrazbi, usposobljenosti in delovni zmoţnosti v 
skladu s prvim odstavkom 40. člena ZZRZI oziroma s predpisi o pokojninskem in 
invalidskem zavarovanju. Lahko pa delodajalec na podlagi sporazuma z drugim 
delodajalcem ponudi delavcu invalidu sklenitev pogodbe o zaposlitvi za nedoločen 
čas na ustreznem delu pri drugem delodajalcu. 
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- iz RAZLOGA INVALIDNOSTI s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi, če ima invalid 
na podlagi 101. člena ZPIZ z odločbo pridobljeno pravico do dela s krajšim 
delovnim časom od polnega ali pravico za premestitev na drugo delovno mesto. 
- iz poslovnega razloga ali iz razloga invalidnosti brez ponudbe nove pogodbe po 
PREDHODNI PRIDOBITVI POZITVNEGA MNENJA KOMISIJE za ugotovitev razlogov 
za odpoved pogodbe o zaposlitvi, na podlagi 103. člena ZPIZ. 
- NA PODLAGI DRUGEGA ODSTAVKA 102. ČLENA ZPIZ, brez ponudbe nove 
pogodbe in brez posredovanja komisije po 103. členu ZPIZ, če delovni invalid brez 
opravičljivih razlogov ne podpiše pogodbe o poklicni rehabilitaciji oziroma krši 
določbe te pogodbe, ne nastopi dela na drugem delovnem mestu, ne prične dela s 
krajšim delovnim časom oziroma če je pri delodajalcu zaposlenih manj kot pet 
delavcev in pri tem ni bila podana zahteva na komisijo iz 103. člena ZPIZ 
(po Brezovar, 2007, str. 430-431). 
 
V primeru, da invalidu preneha pogodba o zaposlitvi na podlagi zgoraj navedenih 
razlogov, se njegove pravice ugotavljajo na podlagi določb, ki veljajo za odpoved iz 
poslovnega razloga. 
2.4.4.2 Javni usluţbenci, odsotni z dela zaradi bolezni 
Tretji odstavek 116. člena ZDR predvideva posebno pravno varstvo pred rednim 
prenehanjem delovnega razmerja iz poslovnega razloga ali razloga nesposobnosti 
tudi za javne usluţbence, ki so ob izteku odpovednega roka začasno odsotni z dela 
zaradi bolezni. V tem primeru lahko sklepamo, da gre samo za odloţitev učinkovanja 
redne odpovedi pogodbe o zaposlitvi in ne za takšno varstvo, kot ga imajo na primer 
starši. Delavcu, ki je odsoten zaradi bolezni ali poškodbe, preneha delovno razmerje z 
dnem, ko se vrne na delo oziroma bi se moral vrniti na delo, vendar najpozneje šest 
mesecev po izteku odpovednega roka. Po izteku tega obdobja delavcu delovno 
razmerje, čeprav je še vedno odsoten z dela zaradi bolezni, preneha. 
 
Glede na to, da ukinitev organa po 153. členu ZJU spada med poslovne razloge za 
prenehanje pogodbe o zaposlitvi, četrti odstavek 116. člena ZDR za invalide in javne 
usluţbence odsotne z dela zaradi bolezni, v drţavnih organih in upravah 
samoupravnih lokalnih skupnosti, ne velja. 
2.4.5 Večkratno pravno varstvo pred odpovedjo 
V primeru, da za javnega usluţbenca nastopi več različnih dejstev, na podlagi katerih 
je upravičen do posebnega pravnega varstva, obvelja tisto pravno varstvo, ki je 
močnejše oziroma, ki zagotavlja javnemu usluţbencu daljše trajanje delovnega 
razmerja (117. člen ZDR). 
 
Najpogosteje se v praksi pojavlja vprašanje, katero pravno varstvo je močnejše pri 
starejšem delavcu invalidu ob prenehanju delovnega razmerja iz poslovnega razloga. 
V takem primeru je potrebno preučiti in primerjati med seboj obe varstvi, ki ju 
določata 114. in 116. člen ZDR in ki sta tudi predstavljeni v podpoglavjih 2.4.2 in 
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2.4.4 te diplomske naloge ter vse okoliščine posameznega primera. Slednje se 
navezuje predvsem na dejstvo ali delodajalec ob odpovedi delovnega razmerja 
ponudi javnemu usluţbencu novo ustrezno zaposlitev ali ne. V primeru, da jo lahko, 
je javni usluţbenec močneje varovan po 114. členu kot starejši delavec. Razlog se 
skriva v tem, da mora delodajalec starejšemu delavcu ponuditi novo pogodbo o 
zaposlitvi na ustrezno delovno mesto pri sebi, invalidu pa je dolţan zagotoviti, da mu 
bo ponujena nova pogodba pri drugem delodajalcu. V nasprotnem primeru, ko 
delodajalec ne ponudi nove pogodbe o zaposlitvi, pa ima javni usluţbenec močnejše 
pravno varstvo po 116. členu ZDR. Delodajalec mora predhodno pridobiti mnenje 
komisije za upravičenost odpovedi pogodbe o zaposlitvi in šele nato lahko odpusti 
invalida, pri prenehanju delovnega razmerja starejšega delavca pa to ni potrebno 
(glej Bečan, 2008b, str. 240-241). 
2.5 NAJPOGOSTEJŠE NAPAKE V POSTOPKIH 
V postopku prenehanja pogodbe o zaposlitvi na prvi stopnji odloča predstojnik 
oziroma od njega pooblaščena oseba. Ker gre v tem primeru za odločanje o pravicah 
in obveznostih iz delovnega razmerja, se je pred sprejetjem novele ZJU-B vodilo 
zapletene postopke po posebnih postopkovnih določilih ZJU s podrejeno rabo določil 
zakonov, ki urejata pravdni in splošni upravni postopek. S sprejetjem ZJU-B, 
katerega cilj je bil med drugim tudi poenostavitev postopkov, se je raba ZUP v 
delovnopravnih zadevah relativizirala. Glede na to, da ZUP v 2. členu določa, da se 
njegova določila uporablja v upravnih zadevah, pa v 4. členu daje moţnost smiselne 
rabe tudi v drugih javnopravnih stvareh, ki nimajo značaja upravne zadeve. Ker 
spada prenehanje pogodbe o zaposlitvi med usluţbenska razmerja, ta pa so del 
upravnega prava, ki obravnava javnopravne zadeve, se v sosledju z zgornjimi 
navedbami uporablja ZUP, kolikor je mogoče in smotrno. Pri uporabi slednjega pa je 
potrebno upoštevati nadrejeno rabo ZJU in njegovih posebnih določil (po Kovač, 
2006, str. 14). 
 
Na podlagi določitve materialnih predpisov in postopkovnih pravil, ki v našem primeru 
zajemajo ZJU, ZDR, ZUP ter druge delovnopravne zakone (na primer ZPIZ) je 
mogoče določiti napake v postopku oziroma pri uporabi materialnega prava. 
 
Po podatkih Komisije za pritoţbe iz delovnega razmerja se najpogosteje pojavljajo 
napake v postopkih odpovedi pogodbe o zaposlitvi glede zagovora javnega 
usluţbenca pred podajo odpovedi in glede obrazloţitve kršitve in dokazov ter posledic 
za delodajalca (Praksa Komisije za pritoţbe iz delovnega razmerja pri Vladi RS, 2008, 
Ministrstvo za javno upravo). Pri prvi procesni predpostavki je potrebno upoštevati 
subjektivne in objektivne roke po ZJU ter upravičenja, ki jih ima javni usluţbenec na 
podlagi istega zakona. Druga procesna predpostavka pa mora biti tako zastavljena, 
da izkazuje utemeljen razlog, ki onemogoča nadaljevanje delovnega razmerja. Pri 
tem je velikega pomena, da delodajalec svoje obrazloţitve prenehanja delovnega 
razmerja ne dopolnjuje z dokazi po zagovoru delavca, saj slednji nima več moţnosti 
obrazloţitve nastalih okoliščin. Ti dve kršitvi procesnih predpostavk sta najpogostejši, 
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obstajajo pa tudi druge kršitve, ki se navezujejo na kršenje človekovih pravic oziroma 
pravic iz delovnega razmerja ali postopkovnih predpisov po ZUP, kot je na primer 
nepravilno vročanje pisnih sklepov o pravici ali obveznosti. 
 
Katero materialno pravo bo uporabljeno v postopku je nujnega pomena, saj se na 
podlagi tega določi postopkovna pravila in uveljavitev pravice do sodnega varstva. 
Tako javni usluţbenec, ki mu je bil izdan sklep Komisije za pritoţbe iz delovnega 
razmerja o delovnopravni stvari, uveljavlja sodno varstvo na delovnem sodišču. 
Zoper odločitev Komisije za pritoţbe iz delovnega razmerja o nezakoniti razrešitvi s 
poloţaja oziroma naziva pa se javni usluţbenec lahko pritoţi na upravno sodišče. 
 
Primer iz prakse Višjega delovnega in socialnega sodišča kaţe, kako je slednje v 
pritoţbi zoper sodbo prvostopenjskega sodišča odločilo s sklepom opravilna številka 
Pdp 53/2004 glede nepravilnosti v postopku pri zagovoru delavca pred odpovedjo 
pogodbe o zaposlitvi: »Opustitev vročitve pisne obdolţitve ter zagovora predstavlja 
takšno kršitev postopka, zaradi katere je ţe iz navedenega razloga odpoved pogodbe 
o zaposlitvi nezakonita. Zapisnik o razgovoru z delavko ne more nadomestiti pisne 
obdolţitve in zagovora« (Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča opravilna 




3 UVELJAVLJANJE VARSTVA PRAVIC JAVNIH USLUŢBENCEV  
3.1 KOMISIJA ZA PRITOŢBE IZ DELOVNEGA RAZMERJA 
Komisija za pritoţbe iz delovnega razmerja (v nadaljevanju komisija za pritoţbe) je 
drugostopenjski organ, ki odloča o pritoţbah zoper odločitve o pravicah ali 
obveznostih iz delovnega razmerja javnega usluţbenca, zoper kršitve pravic iz 
delovnega razmerja in o drugih zakonsko določenih vprašanjih, kot sta na primer 
odločanje o razveljavitvi odločbe o imenovanju na poloţaj ali pogodbe o zaposlitvi.  
 
Za odločanje v zgoraj navedenih zadevah ni pristojna samo ena komisija za pritoţbe 
za celotno drţavno upravo in uprave samoupravnih lokalnih skupnosti. Tako odloča v 
zadevah javnih usluţbencev zaposlenih v organih drţavne uprave in pravosodnih 
organih Komisija za pritoţbe pri Vladi RS, katere predsednika in člane imenuje in 
razreši Vlada na predlog ministra za upravo in organov, za katere deluje (Vrhovno 
sodišče RS, Vrhovno drţavno toţilstvo RS, Drţavno pravobranilstvo RS). Pri sestavi te 
komisije je potrebno zagotoviti sorazmerno zastopanost javnih usluţbencev pri 
organih, ki so pod pristojnostjo odločanja Vlade in javnih usluţbencev v organih 
drţavne uprave. O zadevah javnih usluţbencev pri drugem drţavnem organu presoja 
komisija za pritoţbe pri tem organu, ki jo tudi sam imenuje. Pristojni organi 
reprezentativnih zdruţenj lokalnih skupnosti pa sami imenujejo komisijo za pritoţbe 
pri reprezentativnih zdruţenjih lokalnih skupnosti. Ta komisjia za pritoţbe odloča o 
zadevah, ki se dotikajo zaposlenih uradnikov in strokovno-tehničnih usluţbencev v 
upravah samoupravnih lokalnih skupnosti. V primeru, da se predhodno opisana 
komisija ne organizira, odloča Komisija za pritoţbe iz delovnega razmerja pri Vladi RS 
tudi v zadevah javnih usluţbencev, zaposlenih v upravah samoupravnih lokalnih 
skupnosti. Pri sestavi te komisije pa podajo predlog za člane lokalne skupnosti 
oziroma njihova zdruţenja (po Pirnatu (gl. ur.) et al., 2004, str. 129 - 132). 
 
Ţe ob sestavi komisije za pritoţbe se določi, koliko kandidatov bo opravljalo funkcijo 
člana ali predsednika komisije profesionalno in koliko neprofesionalno. Oseba, ki bo 
opravljala to funkcijo profesionalno, bo sklenila delovno razmerje za uradniško 
delovno mesto, upoštevajoč določbe 36. in 82. člena ZJU glede pridobitve in 
imenovanja na poloţaj. V praksi senati treh članov komisij opravljajo to funkcijo 
neprofesionalno, tako da so upravičeni le do denarnega nadomestila. Nadalje ZJU 
določa, da morajo imeti člani komisije najmanj ustrezno univerzitetno izobrazbo 
oziroma specializacijo, predsednik pa mora biti univerzitetni diplomirani pravnik z 
najmanj petimi leti delovnih izkušenj. Predhodno določilo lahko definiramo kot temelj 
strokovnosti in samostojnosti pri delovanju komisije, ki je kot tako zapisano v 
Poslovniku o delu komisije za pritoţbe iz delovnega razmerja pri Vladi Republike 
Slovenije (Poslovnik KPDR, 2005, Ministrstvo za javno upravo). Slednji obenem tudi 
določa, v katerih primerih se predsednika ali člana komisije za pritoţbe predčasno 
razreši. Razrešitev nastopi z upravno odločbo organa, ki je pristojen za imenovanje 
na poloţaj, če to zahteva sam predsednik ali član komisije, če član svojih nalog ne 
opravlja ali jih opravlja v nasprotju z določbami ZJU, drugimi pravnimi predpisi in 
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Poslovnikom KPDR, ali če mu je bil v času delovanja v komisiji za pritoţbe z 
dokončnim sklepom izrečen katerikoli disciplinski ukrep. Javni usluţbenec ima v tem 
primeru pravico do upravnega spora, ne pa do pritoţbe. 
3.1.1 Postopek  
Komisija za pritoţbe pri svojem delu odloča na podlagi in v mejah Ustave Republike 
Slovenije, ratificiranih in objavljenih mednarodnih pogodb ter zakonov in 
podzakonskih podpisov, ki veljajo na ozemlju Republike Slovenije (Poslovnik KPDR, 
prvi odstavek, 4. člen). V postopku odločanja komisija za pritoţbe uporablja tako 
materialne kot tudi procesne predpise. ZJU se v tem primeru uporablja kot materialni 
in procesni predpis. Med materialne predpise sodijo še podzakonski akti, ki so izdani 
na podlagi ZJU ter subsidiarno ZDR in drugi materialni prepisi, ki urejajo delovna 
razmerja javnih usluţbencev. Določila, ki urejajo postopek odločanja komisije o 
pritoţbah javnih usluţbencev, pa so vzeta iz ZUP. Kot domneva dr. Kovačeva (2006, 
str. 15) je razlog za uvedbo ZUP v postopek odločanja komisjie za pritoţbe v večji 
ekonomičnosti dela v primerjavi s pravdnim postopkom. 
 
Javni usluţbenec, ki meni, da delodajalec ne izpolnjuje delovnih obveznosti oziroma 
krši njegove pravice iz delovnega razmerja, je upravičen, da od delodajalca zahteva 
odpravo nepravilnosti oziroma kršitev v roku 15 dni (ZJU, 24. člen). Šele v primeru, 
da delodajalec zahteve ne izpolni v predvidenem roku, lahko javni usluţbenec, ki 
nasprotuje odločitvi o pravici oziroma obveznosti iz delovnega razmerja, vloţi 
pritoţbo in sicer v roku osmih dni od dneva vročitve sklepa pri organu delodajalca, ki 
je sklep izdal na prvi stopnji (ZJU, 25. člen). Slednji mora najkasneje v 15 dneh 
posredovati pritoţbo skupaj z vsemi dokumenti na pristojni drugostopenjski organ – 
komisijo za pritoţbe. Seveda samo v primeru, ko je pritoţba dovoljena, pravočasna in 
jo vloţi upravičenec. V nasprotnem primeru, če je ne zavrţe organ na prvi stopnji, jo 
komisija za pritoţbe. Če pa je niti komisija za pritoţbe ne zavrţe, pomeni, da zadevo 
vzame v reševanje (ZJU, 239., 245., 246. člen). S pričetkom obravnave pritoţbe 
zoper prenehanje delovnega razmerja se zadrţi izvršitev odločitve, izdane na prvi 
stopnji. 
 
Komisija za pritoţbe iz delovnega razmerja odloča o pritoţbi na seji senata, na 
podlagi pisnega ali ustnega poročila poročevalca. Pred sejo senata poročevalec v 
zahtevnejših zadevah, kot je odpoved pogodbe o zaposlitvi, izdela pisno poročilo, če 
tako oceni sam ali če tako na seji zahteva kateri izmed članov senata. V tem primeru 
poročilo obsega kratek pregled obstoja procesnih predpostavk, predstavitev 
dotedanje prakse komisije za pritoţbe, prikaz primerjalno pravnih podatkov, 
predstavitev tuje in domače pravne teorije, argumente za in proti nakazanim moţnim 
rešitvam ter drugo, kar je potrebno za odločitev senata (Poslovnik KPDR, 14. člen). V 
sosledju s predhodnimi navedbami komisija za pritoţbe odloča le na podlagi 
predloţene dokumentacije in ne na podlagi zasliševanja strank, ki je eno izmed 
sredstev v dokaznem postopku po ZUP. Poleg te posebnosti ZJU v svojem 39. členu 
odkazuje še eno posebnost, in sicer da mora komisija za pritoţbe odločiti v zadevi v 
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roku 30 dni, namesto v dveh mesecih odkar je organ prejel popolno pritoţbo po ZUP. 
Pri obravnavi teh posebnih določb ZJU se kaţe naravnanost zakona k učinkovitosti in 
ekonomičnosti dela komisije za pritoţbe. Obenem pa se postavlja vprašanje, ali se 
javnim usluţbencem s tem, ko se v postopku ne morejo izjaviti o nastalih okoliščinah, 
zmanjšuje pravno varstvo. To se navezuje predvsem na primer iz podpoglavja o 
najpogostejših kršitvah postopka glede dopolnjevanja odpovedi pogodbe z dokazi po 
zagovoru delavca. V tem primeru se pritoţnik ne more izjasniti o zadevi, dokler ne 
pride zadeva pred pristojno sodišče. Do sodnega varstva pa je pritoţnik upravičen 
šele, ko izkoristi moţnost pritoţbe na Komisijo za pritoţbe iz delovnega razmerja. 
Javni usluţbenec lahko uveljavlja sodno varstvo na pristojnem delovnem sodišču v 
roku 30 dni od dneva vročitve sklepa komisije, ki se opravi po ZUP. V primeru, da 
komisija ne izda sklepa niti v predvidenem roku, niti ne po vnovični zahtevi stranke v 
nadaljnjih sedmih dneh, se sme stranka pritoţiti na pristojno delovno sodišče, kot če 
bi bila njena pritoţba zavrnjena. Če pa komisija za pritoţbe odloči z upravno odločbo, 
se lahko javni usluţbenec pritoţi na upravno sodišče. Zoper dokončno upravno 
odločbo ali pa zoper molk organa, če tudi na novo zahtevo stranke ne izda odločbe v 
nadaljnjih sedmih dneh, ima slednja moţnost sproţiti upravni spor. Uveljavljanje 
predhodno opisanega varstva ne zadrţi izvršitve odločitve komisije za pritoţbe. 
3.1.2 Praksa 
Komisija za pritoţbe iz delovnega razmerja pri Vladi RS je v obdobju od leta 2006, ko 
je stopila v veljavo novela ZJU-B do prve tretjine leta 2009 obravnavala skupaj 3.371 
pritoţb javnih usluţbencev (glej Poročila o delu Komisije za pritoţbe iz delovnih 
razmerij pri Vladi RS za leto 2006, 2007, 2008, 2009 – tabelarični pregled po 
mesecih, 2009, Ministrstvo za javno upravo). 
 
Ker diplomska naloga opisuje prenehanje delovnega razmerja, bodo grafično 
prikazani podatki, ki se nanašajo na pritoţbe iz prenehanja pogodbe o zaposlitvi pri 
komisiji v obdobju zadnjih treh let. Omejitev na to obdobje je posledica dveh 
razlogov, in sicer zaradi primerljivih podatkov komisije iz leta 2006, 2007, 2008 in 
prve tretjine leta 2009 ter zaradi novele zakona o javnih usluţbencih, ZJU-B, ki je 
začela veljati 31. decembra 2005 in je pri odločanju komisije za pritoţbe uvedla 
postopkovne določbe ZUP namesto določil pravdnega postopka. To pa je povečalo 
odzivnost komisije pri reševanju pritoţb po ZUP v primerjavi z zaostanki, ki so del 
pravdnega postopka. 
 
V okvir odločanja komisije za pritoţbe glede prenehanja delovnega razmerja spada, 
poleg razveljavitve pogodbe o zaposlitvi ali odločbe za imenovanje na poloţaj, tudi 
odločanje zoper sklep o prenehanju pogodbe o zaposlitvi. Na tem področju delo 
komisije za pritoţbe z leti drastično ne upada. Kot je razvidno iz spodnjega grafa, je 
število pritoţb zoper sklep o prenehanju pogodbe o zaposlitvi ustaljeno, z manjšimi 
odstopanji v letu 2008. Do zmanjšanja dela komisije je prišlo med leti 2007 in 2008, 
ko se je število pritoţbenih zahtevkov zmanjšalo iz 48 na 41. Nastala situacija je 
predvsem odraz zmanjšanja pritoţb v zvezi z izredno odpovedjo zaradi kršitve 
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pogodbene ali druge obveznost iz delovnega razmerja, ki ima vse znake kaznivega 
dejanja, je nastala na podlagi naklepa ali hude malomarnosti (glej Poročila o delu 
Komisije za pritoţbe iz delovnih razmerij pri Vladi RS za leto 2007 in 2008 – 
tabelarični pregled po mesecih, 2009, Ministrstvo za javno upravo). 
 
Graf 1:Primerjava pritoţb zoper sklep o prenehanju pogodbe o zaposlitvi med leti 2006, 
2007 in 2008 
 
Vir: Poročilo o delu KPDR za leto 2006, 2007, 2008 – tabelarični pregled po mesecih 
 
Zaradi pomanjkanja podatkov glede vsebine pritoţb zoper sklep o prenehanju 
pogodbe o zaposlitvi za leto 2006 so v spodnjem grafu primerjane pritoţbe po vsebini 
za prve štiri mesece let 2007, 2008 in 2009. 
 
Graf 2: Primerjava pritoţb zoper sklep o prenehanju pogodbe o zaposlitvi po vsebini med 
prvimi štirimi meseci v letih 2007, 2008 in 2009 
 
Vir: Poročilo o delu KPDR za leto 2007, 2008, 2009 – tabelarični pregled po mesecih 
Gledano kot celoto, se je število pritoţb na komisiji za pritoţbe v prvi tretjini leta 
2009 v primerjavi z enakim obdobjem predhodnega leta drastično zmanjšalo, in sicer 
za več kot petdeset odstotkov. Čeprav je število pritoţb zoper izredno odpoved zaradi 
kršitve pogodbene ali druge obveznost iz delovnega razmerja, ki ima vse znake 
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kaznivega dejanja, ostalo nespremenjeno v vseh treh letih, je razlog za takšen upad 
zmanjšanje pritoţb zoper sklep o izredni odpovedi delovnega razmerja zaradi 
naklepnega kršenja pogodbe o zaposlitvi ali iz hude malomarnosti. Drugi poglavitni 
razlog je v zmanjšanju pritoţb zoper izredno odpoved delovnega razmerja zaradi 
kršitve bolniškega staleţa, tretji razlog pa je zmanjšanje pritoţb zoper redno odpoved 
pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga (glej Poročila o delu Komisije za pritoţbe iz 
delovnih razmerij pri Vladi RS za leto 2007, 2008 in 2009 – tabelarični pregled po 
mesecih, 2009, Ministrstvo za javno upravo).  
 
Na podlagi teh dognanj lahko domnevamo dvoje: ali v letošnjem letu ni prišlo do 
odpustov zaradi kršenja pogodbe o zaposlitvi iz naklepa ali hude malomarnosti 
oziroma zaradi kršitve bolniškega staleţa, ali pa so prvostopenjski organi svoje 
postopke pred odpovedjo pogodbe o zaposlitvi izvedli transparentno in brez napak. 
Prvo domnevo je lahko podpreti s sedanjo gospodarsko in druţbeno situacijo recesije 
in mnoţičnih odpuščanj, ko je slehrnega delavca strah pred izgubo zaposlitve. 
 
V sklop odločanj komisije za pritoţbe v zvezi s prenehanjem delovnega razmerja je 
potrebno uvrstiti še razveljavitev pogodbe o zaposlitvi ali odločbe imenovanja na 
poloţaj. Tako ima komisija za pritoţbe po nadzorstveni pravici moţnost uporabe 
izrednega pravnega sredstva za razveljavitev pogodbe o zaposlitvi, če posameznik ne 
izpolnjuje pogojev za delovno mesto, za katero je bila pogodba o zaposlitvi sklenjena 
oziroma če pred sklenitvijo pogodbe ni bil predpisan postopek javnega natečaja. 
 
Graf 3: Razveljavitev po 76. členu ZJU 
 
Vir: Poročilo o delu KPDR za leto 2006, 2007, 2008 – tabelarični pregled po mesecih 
 
ZJU daje v 76. členu komisiji pristojnost za razveljavitev ne samo pogodbe o 
zaposlitvi oziroma odločbe o imenovanju v naziv, katerih razveljavitev povzroči 
prenehanje delovnega razmerja, ampak tudi razveljavitev aneksov k pogodbi o 
zaposlitvi oziroma sklepov o premestitvi, čeprav ni nujno, da ti povzročijo prenehanje 
delovnega razmerja. Glede na to lahko rečemo, da je zgornji graf relativen, saj ne 
prikazuje, koliko je bilo dejanskih razveljavitev, ki so terjale prenehanje delovnega 
razmerja. Z njegovo pomočjo pa lahko sklepamo, da so se razveljavitve individualnih 
49 
 
pravnih aktov, v sklopu vseh razveljavitev, z leti zmanjšale in so bile v letu 2008 bolj 
izjema kot pravilo (glej Poročila o delu Komisije za pritoţbe iz delovnih razmerij pri 
Vladi RS za leto 2006, 2007, 2008 – tabelarični pregled po mesecih, 2009, Ministrstvo 
za javno upravo). 
3.2 SODNO VARSTVO  
Čeprav je Komisija za pritoţbe iz delovnega razmerja pri Vladi RS pri svojih odločitvah 
samostojna, je še vedno del izvršilne oblasti. In kot navaja dr. Virant (2004, str. 215) 
staro pravno maksimo, da nihče ni dober razsodnik v sporih, v katerih je sam 
udeleţen, je potrebno zagotoviti javnemu usluţbencu, da o njegovih pravicah in 
dolţnostih ter o obtoţbah proti njemu brez nepotrebnega odlašanja odloča 
neodvisno, nepristransko in z zakonom ustanovljeno sodišče (Ustava RS, 23. člen). 
3.2.1 Delovno in Upravno sodišče Republike Slovenije 
Spori iz delovnih razmerij javnih usluţbencev se v Sloveniji rešujejo pred delovnimi ali 
upravnimi sodišči. Katero sodišče bo imelo stvarno pristojnost, pa je odvisno od vrste 
zadeve, o kateri se je odločalo na prvi in drugi stopnji. To pomeni, da če je organ 
druge stopnje - komisija za pritoţbe odločal o upravni zadevi, lahko javni usluţbenec 
sproţi upravni spor pred upravnim sodiščem na podlagi dokončne in izvršljive 
odločbe. Zoper sklep o prenehanju delovnega razmerja drugostopenjskega organa, ki 
je prav tako dokončen in izvršljiv, pa ima javni usluţbenec pravico do vloţitve toţbe 
pred delovnim sodiščem. Od leta 2006 do danes je Delovno sodišče RS prejelo 56 
toţb javnih usluţbencev zoper sklep komisije za pritoţbe v zvezi s prenehanjem 
delovnega razmerja. To je kar štirideset odstotkov vseh pritoţb glede prenehanja 
zaposlitve, ki jih je komisija za pritoţbe obravnavala v tem istem obdobju. Delovno 
sodišče pa je do sedaj ugodilo le petim toţbenim zahtevkom, šest pa jih je zavrnilo 
(glej Podatki o toţbah javnih usluţbencev pri Komisiji za pritoţbe, 2009, Ministrstvo 
za javno upravo). 
3.2.1.1 Delovno sodišče RS 
Delovna sodišča posebej upoštevajo poloţaj šibkejših strank, torej delavcev, nasproti 
delodajalcem, v postopku v zvezi z delovnimi spori, s čimer skrbijo za uveljavljanje 
ustavnega načela Slovenije kot socialne drţave. 
 
Kot določa Zakon o delovnih in socialnih sodiščih (ZDSS-1. Ur.l. RS, št. 2/2004 
(10/2004 popr.), št. 45/2008-ZArbit, 45/2008-ZPP-D) so spori o obstoju ali 
prenehanju delovnega razmerja prednostni. To pomeni, da so nujni in da morajo biti 
vzeti v obravnavo pred drugimi toţbami, ki so v pristojnosti sodišča. Posebnosti tega 
postopka pred sodiščem se kaţejo tudi v rokih, saj ima toţena stranka, delodajalec, 
rok za odgovor na toţbo, ki mu jo posreduje sodišče, 15 dni. Po poteku tega roka 
oziroma po prejemu odgovora na toţbo, mora delovno sodišče opraviti v roku dveh 
mesecev poravnalni narok oziroma prvi narok za glavno obravnavo (glej Cvetko et 
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al., 2005, str. 208). V tem roku in do konca glavne obravnave lahko toţnik, nekdanji 
javni usluţbenec, brez privolitve toţene stranke spremeni toţbeni zahtevek. Po 
izvedbi celotnega postopka, urejenega po ZDSS-1 in subsidiarno na podlagi ZPP, izda 
sodnik sodbo. Zoper to pa se toţnik lahko pritoţi na Višje delovno in socilano sodišče 
v Ljubljani, ki po enakih materialnih in postopkovnih pravilih odloča o zadevi na drugi 
stopnji.  
 
Glede na to, da delovna sodišča stremijo k zmanjševanju sodnih zaostankov, pa 
sodnica Biserka Kogej Dmitrovič (2009, Vrhovno sodišče Republike Slovenije), 
predsednica Višjega delovnega in socialnega sodišča, opozarja, da na trajanje 
postopka ne vpliva le sodišče z izvajanjem načela hitrosti postopka, temveč tudi 
stranke, in sicer z upoštevanjem načela vestnosti in poštenja ter tako, da ne 
zlorabljajo svojih pravic v postopku. Z izpolnjevanjem predvsem načela hitrosti 
postopka je tako Višje delovno in socialno sodišče RS v letu 2008 v povprečju 
porabilo šest mesecev za reševanje posameznega delovnega spora. 
3.2.1.2 Upravno sodišče RS 
Upravno sodišče RS zagotavlja v postopku upravnega spora sodno kontrolo 
zakonitosti odločanja organov javne uprave. Tako na prvi instanci o zakonitosti 
dokončnih posamičnih aktov in dejanj teh organov odloča Upravno sodišče, na drugi 
instanci pa o tem odloča Vrhovno sodišče RS.  
 
Zoper dokončen sklep oziroma odločbo komisije je dovoljen upravni spor pred 
pristojnim upravnim sodiščem. Sodišče v mejah toţbenega zahtevka odloči s sodbo 
ali sklepom o pravici, obveznosti ali pravni koristi toţnika oziroma o tem, da se mu 
povrne škoda, ki mu je nastala z izvršitvijo izpodbijanega sklepa ali odločbe. Ker sta 
stranki, javni usluţbenec in delodajalec, smeli navajati dejstva in predlagati dokaze v 
postopku na prvi stopnji, pred izdajo upravnega akta, v postopku pred upravnim 
sodiščem tega ne smeta. Tako sodišče opravi strogo presojo izpodbijanega akta z 
vidika spoštovanja procesnih in materialnih pravil postopka na podlagi predloţenih 
toţbenih navedb ali pa samo izvede vse dokaze. Postopek presoje in odločitve 
upravnega sodišča poteka na podlagi Zakona o upravnem sporu (ZUS-1. Ur.l. RS, št. 
105/2006, 26/2007 Skl.US: U-I-69/07-9, 122/2007 Skl.US: U-I-264/05-23, U-I-
181/07, Up-2126/07-10, 65/2008 Odl.US: U-I-98/07-27, 119/2008 Odl.US: U-I-
69/07-36), subsidiarno pa se uporablja ZPP.  
 
Po doslej izoblikovani upravno-sodni praksi mora biti Upravno sodišče, ki presoja 
odločbo, izdano v postopku javnega natečaja, zadrţano pri sodni presoji zakonitosti 
izbire glede pogojev oziroma kriterijev, ki niso natančno določeni ali objektivizirani s 
predpisi ali splošno sprejetimi standardi, ampak so profesionalni kriteriji, ki so vezani 
na potrebe in naravo razpisanega poloţajnega mesta javnega usluţbenca. Le če je 
odločitev toţene stranke očitno nerazumna, lahko sodišče izjemoma ugotovi 




V sosledju s predhodnim odstavkom je Upravno sodišče RS s sodbo št. U 1889/2004 
z dne 10. december 2004 odločilo: »Ureditev pravnih sredstev v ZJU zoper odločitve 
pristojnih organov v postopku izbire in imenovanja kandidata za razpisano delovno 
mesto je na specifičen način predpisana moţnost uresničevanja ustavne pravice do 
dostopa do delovnega mesta pod enakimi pogoji. Zoper odločbo oziroma sklep 
posebne natečajne komisije ni pritoţbe, dovoljen pa je upravni spor, v katerem lahko 
neizbrani kandidat vloţi toţbo iz razlogov, taksativno navedenih v 1., 2. in 4. točki 1. 
odstavka 65. člena ZJU, pa tudi v primeru, če je natečajna komisija ugotovila, da 
kandidat po strokovni usposobljenosti ni primeren za poloţaj, sam pa meni, da je. Ta 
razlog uveljavlja toţnik s tem, da kot neutemeljene ocenjuje navedbe toţene stranke 
o njegovem neustreznem poznavanju problematike področja. Izpodbijani akt v tem 
delu ni ustrezno obrazloţen v skladu z določbo 1. odstavka 214. člena ZUP, zlasti 
glede na podatke in listine v predloţenem upravnem spisu, ki se nanašajo na skupno 
časovno dolţino toţnikovega preteklega sluţbovanja na delovnih mestih, ki so 
razvidna iz toţnikovega ţivljenjepisa in fotokopije delovne knjiţice. V obrazloţitvi 
manjka del, v katerem so po vsebini s smiselno uporabo določil 214. člena ZUP 
utemeljene ugotovitve glede tistih razpisnih pogojev, ki so hkrati vsebovani v 
Standardih kot samostojni elementi, ki po naravi stvari zahtevajo določeno 
utemeljitev in tudi natančno navedbo, na podlagi katerih dejanskih okoliščin (z 
njihovo določno in konkretno opredelitvijo) ali listin ter pravnih določb je toţena 
stranka opravila presojo. Navedenih pomanjkljivosti v obrazloţitvi izpodbijanega akta 
toţena stranka s pojasnili, podanimi v odgovoru na toţbo ne more uspešno 
odpraviti« (Sodba Upravnega sodišča RS v zadevi U 1889/2004, 2004, Sodstvo 
Repubike Slovenije). 
3.2.2 Vrhovno sodišče Republike Slovenije 
Po Zakonu o sodiščih (ZS. Ur.l. RS, št. 19/1994, št. 45/1995, 26/1999-ZPP, 38/1999, 
45/1999 Skl.US: U-I-144/95, 28/2000, 26/2001-PZ, 56/2002-ZJU, 16/2004-ZZZDR-C, 
73/2004, 23/2005-UPB1, 72/2005, 100/2005-UPB2, 49/2006-ZVPSBNO, 127/2006, 
27/2007-UPB3, 67/2007, 94/2007-UPB4, 101/2007 Odl.US: Up-679/06-66, U-I-20/07, 
31/2008 Skl.US: U-I-304/07-11, 45/2008) je najvišje instančno sodišče v Republiki 
Sloveniji Vrhovno sodišče, ki sodi o rednih pravnih sredstvih na tretji stopnji zoper 
odločbe drugostopenjskih sodišč ter o izrednih pravnih sredstvih zoper odločbe 
sodišč. Na prvi stopnji pa je pristojno za odločanje v sporih o računsko upravnih in 
upravnih zadevah. Slednje se nanašajo na varstvo volilne pravice pri volitvah v 
temeljne drţavne organe (po Gradu et al., 1999, str. 190) in ne na varstvo pravic iz 
delovnega razmerja. 
 
Iz navedenega izhaja, da je Vrhovno sodišče RS instanca, ki presoja ali so delovna in 
upravna sodišča ter Višje delovno in socilano sodišče pravilno oziroma zakonito 
uporabili delovnopravne in upravne določbe. 
 
Vrhovno sodišče je v Sodbi VIII Ips 564/2007 zahtevano revizijo toţnika zavrnilo, saj 
ta ni ne izrecno, ne smiselno navedel, katere bistvene kršitve določb pravdnega 
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postopka naj bi zagrešilo sodišče druge stopnje. Zato revizijsko sodišče izpodbijane 
sodbe ni ne moglo ne smelo preizkusiti (Sodba vrhovnega sodišča RS v zadevi Ips 
564/2007, 2009, Sodstvo Republike Slovenije).  
3.3 USTAVNOSODNA PRESOJA PRED USTAVNIM SODIŠČEM REPUBLIKE 
SLOVENIJE 
Po 1. členu Zakona o ustavnem sodišču (ZustS. Ur.l. RS, št. 15/1994, št. 64/2001-
ZPKSMS, 51/2007, 64/2007-UPB1, 108/2007 Skl.US: U-I-259/07-10) je Ustavno 
sodišče najvišji organ sodne oblasti za varstvo ustavnosti in zakonitosti ter človekovih 
pravic in temeljnih svoboščin. Na podlagi njegove ustavnosodne presoje odločitev 
delovnih sodišč in Komisije za pritoţbe pri Vladi RS je prišlo na delovnopravnem 
področju do določenih sprememb, ki se nanašajo predvsem na institut prenehanja 
delovnega razmerja javnih usluţbencev v drţavnih organih in upravah samoupravnih 
lokalnih skupnosti. 
 
V praksi v zvezi z delovnimi razmerji ustavni pritoţniki največkrat uveljavljajo kršitve 
človekovih pravic po 22., 23. in 25. členu Ustave, ki so izrazito procesne narave ter 
pravice iz 33., 49. in 66. člena Ustave, ki se nanašajo na vsebino predmeta odločitve 
(glej Klampfer, 2008, str. 6). Postopki pred ustavnim sodiščem, v katerih se 
uveljavljajo pravice na podlagi zadnjih dveh omenjenih členov, se v večini nanašajo 
na odločitve o prenehanju delovnega razmerja.  
 
Za spremembe ZJU je bila v zvezi s prenehanjem delovnega razmerja pomembna 
odločba Ustavnega sodišča št. U-I-227/06, ki je razveljavila 162. člen zakona in 86. 
člen novele ZJU-B. Pisno pobudo za začetek postopka pred Ustavnim sodiščem za 
presojo ustavnosti in zakonitosti zakona je podala javna usluţbenka, kateri je sporna 
določba drugega odstavka 162. člena ZDR neposredno posegala v njene pravice in bi 
ob izpolnitvi pogojev, navedenih v spornem členu, nastale teţko popravljive škodljive 
posledice. Ker je začetek postopka sproţila pobuda stranke in ne zahteva 
upravičenega predlagatelja, je sodišče najprej preizkusilo njeno utemeljenost in jo 
šele nato sprejelo ter s sklepom zadrţalo izvrševanje drugega odstavka 162. člena 
ZJU do dokončne odločitve. Sodišče je v pripravljalnem postopku pridobilo potrebna 
pojasnila in mnenja Ministrstva za javno upravo, ki je menilo, da izpodbijana določba 
ne pomeni avtomatičnega prenehanja delovnega razmerja, ampak se na njeni 
podlagi le ugotovi izpolnjevanje pogojev za upokojitev, nato pa se lahko delovno 
razmerje nadaljuje in ne preneha mimo volje strank oziroma na podlagi zakona ter 
da določba javnemu usluţbencu prav tako ne preprečuje, da se po redni odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi na podlagi izpodbijane določbe zaposli pri drugem delodajalcu. 
S tem naj bi bila javnemu usluţbencu v vsakem primeru zagotovljena socialna 
varnost, zato po mnenju ministrstva ni bilo utemeljenih razlogov za začasno 
zadrţanje izpodbijane določbe. Na podlagi predhodno pridobljenih mnenj v 
pripravljalnem postopku je Ustavno sodišče na obravnavi sprejelo odločbo in 
razveljavilo drugi odstavek 162. člena ZJU, ki določa, da lahko predstojnik javnemu 
usluţbencu redno odpove pogodbo o zaposlitvi ob upoštevanju odpovednega roka 
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kadarkoli od prvega dne meseca, ki sledi mesecu, v katerem javni usluţbenec v 
skladu z veljavno zakonodajo doseţe polno starost in polno pokojninsko dobo za 
upokojitev. ZPIZ-1 ne pozna pojma polna pokojninska doba, ki ga izpodbijani drugi 
odstavek 162. člena ZJU določa kot enega od dveh pogojev, ki morata biti izpolnjena, 
da lahko predstojnik javnemu usluţbencu redno odpove pogodbo o zaposlitvi. Zato ni 
mogoče ugotoviti, kdaj naj bi posameznik ta pogoj izpolnil, oziroma od katerega 
trenutka dalje naj bi predstojnik javnemu usluţbencu lahko redno odpovedal 
pogodbo o zaposlitvi. Glede na navedeno je bila izpodbijana določba v neskladju z 2. 
členom Ustave, ki določa, da je Slovenija pravna in socialna drţava. Sodišče je 
podprlo svojo odločitev z argumentom, da je eno od načel pravne drţave zahteva, da 
so predpisi jasni in določni, tako da je mogoče ugotoviti vsebino in namen norme, saj 
če s pomočjo pravil o razlagi pravnih norm ne moremo priti do jasne vsebine 
predpisa, postane predpis sporen. To velja za vse predpise, zlasti pa je to pomembno 
pri predpisih, ki vsebujejo pravne norme, ki določajo pravice ali dolţnosti pravnih 
subjektov. Iz istih razlogov je bil v neskladju z Ustavo tudi 86. člen ZJU-B, ki je 
določal, da lahko predstojnik odpove pogodbo o zaposlitvi tudi tistim javnim 
usluţbencem, ki so v skladu z veljavno zakonodajo do uveljavitve novele ţe dosegli 
polno starost in polno pokojninsko dobo za upokojitev (odločba Ustavnega sodišča U-
I-227/06, 2006, Ustavno sodišče Republike Slovenije). 
 
Tako je ustavno sodišče kot nosilni razlog za razveljavitev zakona in novele zakona 
navedlo nejasnost izpodbijanih določb. Ob tem pa je v pritrdilnem ločenem mnenju 
ustavni sodnik dr. Čebulj izrazil nestrinjanje z razlogom razveljavitve, ki bi se po 
njegovem mnenju moral opirati na dejstvu, da določbi neenako obravnavata moške 
in ţenske in sta zato, ker razlikujeta na podlagi spola, v neskladju s prvim odstavkom 
14. člena Ustave (Pritrdilno ločeno mnenje sodnika dr. Janeza Čebulja v zadevi št. U-
I-227/06, 2006, Ustavno sodišče Republike Slovenije).  
 
Objektivno določeni razlogi drugega odstavka 162. člena ZJU ne diskriminirajo samo 
ţensk, ampak tudi moške, saj ni nujno, da je človek, ko izpolni pogoje za upokojitev, 
fizično in psihično nesposoben za opravljanje dela. Obenem pa je po ZPIZ-1 
upokojitev pravica delavca in ne dolţnost in zato lahko o njej odloča le sam 




4 ZAKLJUČEK  
Zakon o javnih usluţbencih se je skozi čas nenehno prilagajal druţbenim 
spremembam in trendom uvajanja splošnih delovnopravnih norm v usluţbenski 
sistem, kar je privedlo do izenačitve statusa javnega usluţbenca s statusom 
zaposlenega v zasebnem sektorju. S postopnim vključevanjem splošnega 
delovnopravnega zakona v postopke prenehanja delovnega razmerja ţeli 
zakonodajalec, poleg zgoraj navedene izenačitve statusov, vzpostaviti tudi večjo 
transparentnost in učinkovitost delovanja drţavnih organov in uprav samoupravnih 
lokalnih skupnosti. Zaradi posebnega statusa, ki ga ima drţava v vlogi delodajalca in 
zakonodajalca ter statusa javnega usluţbenca, ki opravlja svoje delo za javni interes, 
pa je ob relativizaciji Zakona o delovnih razmerjih nujno potrebno primarno 
uporabljati osnovna načela Zakona o javnih usluţbencih. Subsidiarna uporaba ZDR 
nasproti ZJU pri prenehanju pogodbe o zaposlitvi javnega usluţbenca je namenjena 
poenostavitvi instituta prenehanja delovnega razmerja in le s sočasno uporabo 
posebnega ZJU in splošnega ZDR je izpolnjen pogoj varstva šibkejšega, torej javnega 
usluţbenca in hkrati tudi varstva drţave, javnega interesa ter javnega proračuna.  
 
Iz različne ureditve prenehanja delovnega razmerja iz razloga nesposobnosti v ZJU in 
ZDR sta razvidna primera varstva drţave in izpolnjevanja pogoja učinkovitosti. ZJU 
razlikuje in ločeno ureja dva razloga nesposobnosti, in sicer nedoseganje delovnih 
rezultatov zaradi osebnih sposobnosti delavca in neizpolnjevanje zakonsko 
spremenjenih pogojev za opravljanje dela. Z ločeno ureditvijo se je ţelel 
zakonodajalec, ki je obenem tudi delodajalec, obvarovati pred nepotrebnimi izdatki iz 
proračuna in dolţnostmi do usluţbenca. ZJU namreč izrecno določa, da se glede 
odpravnine uporabljajo posebne določbe iz samega ZJU, postopkovna pravila pa 
določa ZDR. Ker ZJU nima določbe o odpravnini, pomeni, da usluţbenec, kateremu 
preneha veljati pogodba o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti, nima pravice do 
odpravnine. Domneva se, da je zaradi tega javni usluţbenec v slabšem poloţaju v 
primerjavi z zaposlenim iz drugega sektorja, saj ima slednji pravico do odpravnine, 
čeprav zaradi svojih sposobnosti ne dosega minimalnih rezultatov. Obenem si je 
delodajalec z ureditvijo postopka po ZDR zagotovil relativno hitro zamenjavo 
nesposobnega delavca v primerjavi s prejšnjo ureditvijo. V tem postopku prenehanja 
delovnega razmerja se status javnega usluţbenca izenači s statusom delavca z 
zasebenga sektorja, njegova upravičenja pa so manjša od upravičenj delavcev, 
katerih delovna razmerja ureja ZDR. Vendar je ta primer pri institutu rednega 
prenehanja pogodbe o zaposlitvi bolj izjema kot pravilo.  
 
V večini primerov je delodajalec dolţan javnemu usluţbencu ponuditi drugo ustrezno 
delovno mesto in šele v primeru, da ga usluţbenec ne sprejme, se ne dokvalificira, 
prekvalificira ali pa ni razpoloţljivo, ga lahko odpusti. Da se delodajalec odloči za 
začetek postopka odpustitve javnega usluţbenca, mora obstajati utemeljen razlog. 
Odpuščanje zaradi majhnih kršitev, ki se lahko odpravijo z disciplinskim postopkom, 
bi bilo nesmiselno in neekonomično, tako za delodajalca kot tudi za delavca. Prvi bi si 
s tem nakopal nezaupanje in brezvoljnost usluţbencev do dela, s tem pa tudi 
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zaostanke in napake pri izvajanju nalog. Prenehanje delovnega razmerja pa bi 
javnemu usluţbencu spremenilo status iz zaposlenega v brezposelnega ter mu 
poseglo v ekonomske in socialne pravice. Zaradi vseh teh razlogov, ki vplivajo na obe 
stranki v delovnem razmerju, skuša ZJU s posebnimi določbami, ki zavirajo hitrost 
odpustitve javnega usluţbenca, zagotoviti neko kontinuiranost uprave in karierni 
sistem znotraj nje ter večjo pripadnost javnih usluţbencev svojem delu. Seveda mora 
splošni zakon, ki ureja delovna razmerja v vseh sektorjih, upoštevati tudi mnenja 
delodajalcev, ki zahtevajo fleksibilnejša delovna razmerja. Hitrejše in laţje 
odpuščanje ter zaposlovanje delavcev je za drţavne organe in uprave samoupravnih 
lokalnih skupnosti nesprejemljivo, saj morajo organi izvajanja oblasti zagotavljati 
neko trdnost in obstojnost sistema, ta pa je moţna le s strokovnim usluţbenskim 
aparatom, ki je predan svojemu delu. Navezujoč se na predhodna dejstva, lahko 
potrdimo drugo raziskovalno hipotezo, ki pravi, da so delovna razmerja javnih 
usluţbencev v realnosti bistveno varnejša od delovnih razmerij zaposlenih v 
zasebnem sektorju. V sedanjem obdobju svetovne krize je varnost obdrţanja 
zaposlitve javnega usluţbenca še bolj izrazita v primerjavi z mnoţičnimi odpusti 
zaposlenih v gospodarskem sektorju. 
 
Zaradi specifičnosti in pomembnosti nalog javnih usluţbencev, katerih cilj je 
delovanje obstoječe oblasti in s tem uresničevanje javnega interesa, mora biti tudi 
varstvo dela usluţbencev posebno urejeno. V tem primeru ne gre toliko omenjati 
večjega obsega pravic ampak obstoj organa, Komisije za pritoţbe iz delovnega 
razmerja pri Vladi Republike Slovenije, ki na drugi instanci odloča o kršitvah pravic in 
obveznosti javnih usluţbencev iz delovnega razmerja. Komisija odloča o 
delovnopravnih zadevah po splošnem upravnem postopku, kateri predpostavlja 
predvsem sorazmerno hitro in ekonomično odločanje v primerjavi s pravdnim 
postopkom, ki je del neposrednega sodnega varstva delavcev iz drugih sektorjev. 
Tudi javni usluţbenci so na podlagi Ustave upravičeni do sodnega varstva, vendar 
šele, ko so izkoristili moţnost za pritoţbo pri komisiji. Komisija za pritoţbe odloči o 
zadevi v sorazmerno kratkem tridesetdnevnem roku v primerjavi z reševanjem 
delovnega spora pred delovnim sodiščem, ki traja v povprečju šest mesecev. Razlog 
za tako hitro izpolnjevanje obveznosti se kaţe predvsem v tem, da komisija odloča le 
na podlagi predloţenih pisnih dokazil in ne predvideva zaslišanj, kot je to običajno v 
pravdnem postopku. Kako učinkovita je odločitev komisije, pa je odvisno od 
izčrpnosti delodajalčeve obrazloţitve prenehanja delovnega razmerja in zakonsko 
pravilno izvedenega postopka prenehanja delovnega razmerja pri organu prve 
stopnje. Kar štirideset odstotkov javnih usluţbencev je od leta 2006 uveljavljalo 
sodno varstvo zoper sklepe in odločbe izdane s strani Komisije za pritoţbe iz 
delovnega razmerja, a do maja 2009 jih je le devet odstotkov dobilo toţbo pred 
pristojnim delovnim sodiščem, enajst odstotkov pritoţb pa je bilo zavrnjenih. Iz tega 
je lahko sklepati dvoje, in sicer, da so odločitve komisije za pritoţbe izdane v 
relativno hitrem času v primerjavi s sodbami sodišč, čeprav imajo toţbe iz naslova 
prenehanja delovnega razmerja prioriteto ter da je učinkovitost odločitev komisije 
vezana na transparentnost izvedbe postopka prenehanja delovnega razmerja pri 
delodajalcu - organu na prvi stopnji. Za dosego transparentnosti in legalnosti 
postopka prenehanja delovnega razmerja pa mora organ v praksi strokovno in 
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dosledno uveljaviti tako posebne določbe ZJU kot tudi splošne določbe ZDR. Vzrok za 
subsidiarno uporabo ZDR je novela zakona ZJU-B, ki je, med drugim, nekatere 
sestavine postopka poenostavila in poenotila s splošno ravnijo urejanja prenehanja 
delovnega razmerja. Tako je potrebno pri preučevanju prenehanja pogodbe o 
zaposlitvi sočasno uporabljati ZJU in ZDR, vendar pa je ob tem potrebno vedeti, da 
specialni zakon prevlada nad splošnejšim po »lex specialis derogat legi generali«. V 
skladuu s predhodnimi pojasnili sta potrjeni tudi prva in tretja hipoteza diplomske 
naloge. 
 
Drţava si je s sprejetjem in implementacijo ZJU pridobila in podkrepila zaupanje 
drţavljanov v javno upravo in njeno delovanje. Z vzpostavitvijo ravnoteţja med 
pravicami in odgovornostmi javnih usluţbencev v drţavnih organih in upravah 
samoupravnih lokalnih skupnosti je tako vzpostavila etične in kakovostne standarde, 
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